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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo identificar quais dimensdes afetam a qualidade de vida no trabalho dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade Federal Rural de Pernambuco. Para tal,
realizou-se um estudo com abordagem quali-quantitativa. A abordagem quantitativa foi realizada a partir
de um modelo estruturado, o qual teve por base o modelo de Freitas e Souza (2009), que sugeriu oito
dimensdes para avaliar a qualidade de vida no trabalho em universidades publicas. Tal modelo foi
complementado por questGes referentes a literatura sobre clima organizacional e cultura organizacional.
Os instrumentos de coleta de dados consistiram em dois questionarios, compostos cada um por 29
questdes, que avaliaram a qualidade de vida no trabalho de acordo com a percepcéo dos participantes. A
amostra da etapa quantitativa correspondeu a 176 participantes, os resultados encontrados demonstraram
que os respondentes estdo satisfeitos com a dimensdo “Integracdo Social na Organiza¢do”, porém,
insatisfeitos com as dimensdes “Compensacdo” e “Oportunidades de carreira”; as cinco dimensdes
restantes obtiveram classificacdo neutra ou regular. Adicionalmente, nesta etapa foram realizadas duas
Analises Fatoriais Exploratérias que investigaram a ocorréncia das dimensdes latentes da qualidade de
vida no trabalho de acordo com o grau de desempenho e a frequéncia de acontecimentos oriundos do
ambiente interno da universidade. Para o grau de desempenho foram identificadas seis dimenses
latentes, sendo as trés mais bem classificadas por ordem de variancia: Liberdade de atuacdo no trabalho;
Inter-relacionamento com o superior hierdrquico e Compensacao e expansdo na carreira. Dentre as sete
dimensdes encontradas em relacdo a frequéncia, as trés mais bem classificadas por ordem de variancia
foram: Coleguismo, avancos e planejamento do trabalho, Impactos do trabalho na vida do servidor e
Relevancia do trabalho na vida do servidor. No que tange a abordagem qualitativa, 105 participantes
responderam a uma questdo discursiva, que foi aplicada para identificar quais dimens6es da qualidade de
vida no trabalho podem ser melhoradas. As principais dimensdes identificadas nesta etapa foram: Salde e
bem-estar, Reducdo da jornada, Tempo de lazer e convivio, Integracdo social, Condi¢Ges de trabalho e
Oportunidades na carreira.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Técnico-administrativo em educa¢do. Universidade
federal.



ABSTRACT

This research aimed to identify which dimensions affect quality of work life of educational management
technicians in the Federal Rural University of Pernambuco. Therefore, a study was carried out with a
qualitative-quantitative approach. The quantitative approach was substantiated on a structured model,
which was based on the model of Freitas and Souza (2009), that suggested eight dimensions to analyze
the quality of life at work in federal institutions of higher education. This model was complemented by
issues related to the literature of work’s sociology, organizational climate and organizational culture. The
data collection instruments consisted of two questionnaires, each one composed of 29 questions, that
assessed the quality of work life according to the participants' perception. The sample in the quantitative
stage was composed of 176 participants. The results found in this stage demonstrated that the
respondents are satisfied with the dimension "Social Integration in the Organization", however, there are
dissatisfied with the dimensions "Compensation" and "Career Opportunities”; the remaining five
dimensions obtained neutral or regular classification. Futhermore, two Exploratory Factor Analysis were
carried out in this stage to investigate the occurrence of latent dimensions of quality of work life
according to the performance level and the frequency of events of theuniversity’s internal environment.
For the performance level, six latent dimensions were identified, Freedom to work; Worker-supervisor
relationship and Compensation and expansion in the career were the three most well ranked according to
their variance. Among the seven dimensions related to frequency, Colleges, advancements and work
planning, Impacts of work and Relevance of work were the three most well ranked according to their
variance. Regarding the qualitative approach, 105 participants answered a discursive question, which was
applied to identify which dimensions of quality of work life could be improved. The most important
dimensions identified were: Health and well-being, Reduction of working hours, Leisure time and social
interaction, Social integration , Working Conditions and Career Opportunities.

Keywords: Quality of work life. Educational management technician. Federal university.
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1. Introducao

O trabalho profissional representa grande importéncia na vida do homem. O esfor¢o
empreendido na execucdo de tarefas e servigos caracterizam o engrandecimento da relacdo
entre homem e trabalho. A sensacdo proveniente do desempenho da funcdo de maneira
satisfatoria, o alcance de resultados e a insercdo no ambiente laboral demonstram a
capacidade do homem transformar o mundo de acordo com a sua perspectiva e possibilidades
de contribuigéo.

A atividade laboral € extremamente relevante para a manutencdo da vida dos
individuos, contribuindo para sua sobrevivéncia e adaptacdo ao mundo. Tendo em conta que
uma parcela significativa da vida é passada no ambiente de trabalho é essencial que os
individuos sintam-se bem (DESSEN; PAZ, 2010).

Sob esta otica, Tolfo e Piccinini (2007, p. 39) argumentam que “o prazer no trabalho ¢é
fundamental para a manutengdo da saude e da normalidade”. Ademais, outra questdo a ser
considerada € que o prazer no trabalho também envolve o desenvolvimento de atividades
laborais nas quais o trabalhador se identifique, ou seja: é essencial que o trabalhador, além de
possuir os meios adequados para se trabalhar, goste do que faz.

Em consequéncia de visbes como esta, observa-se que é de fundamental importancia
gue a organizacdo adote medidas que visam oferecer qualidade de vida ao ambiente de
trabalho, incentivando assim, a participacéo, a colaboragdo e a motivacdo dos seus membros.
A temética qualidade de vida no trabalho vem sendo amplamente estudada e discutida no
mundo corporativo desde sua origem, na década de 1970, concentrando-se nas medidas
capazes de produzir melhorias no clima organizacional.

Foi possivel constatar que grande parte das pesquisas realizadas sobre este tema estao
direcionadas as organizacfes do setor privado (POZO; TACHIZAWA, 2016; EL-AOUAR,;
VASCONCELOS; VEIGA NETO, 2016; PAIVA; VASCONCELOS; ARRUDA, 2017,
TIECHER; DIEHL, 2017).

Desse modo, a literatura na area de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ainda
encontra-se carente de pesquisas em instituicbes publicas, mais especificamente as
relacionadas ao trabalho de servidores técnico-administrativos de Instituicbes de Ensino
Superior Federais (IFES).
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1.1 Delimitacdo do Tema

Segundo Ramawickrama, Opatha e Pushpa (2017) a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) é uma tematica importante, tendo sido amplamente discutida por diferentes autores em
todo o0 mundo e considerada por diversas disciplinas.

O objetivo da QVT ¢é fornecer maneiras para tornar o ambiente de trabalho em um
lugar mais agradavel e produtivo. Dessa forma, as organizacdes passaram a se preocupar em
desenvolver estratégias para produzir satisfacdo ao trabalhador. A satisfacdo no trabalho € um
conceito muito popular que tem aplicabilidade e relevancia para qualquer trabalho em
qualquer campo (RAMAWICKRAMA, OPATHA, PUSHPA; 2017).

A QVT vem sendo tratada cada vez mais com seriedade no contexto empresarial,
principalmente no ambiente laboral da administracdo privada. Entretanto, em que pese ter a
Administracdo Publica procurado se profissionalizar gradativamente, ndo se observa um
grande nimero de estudos relacionados a temética em questao.

Ao observar o contexto atual da Administracdo pablica, torna-se essencial destacar o
presente paradigma da QVT estabelecido através da reforma que instituiu 0 modelo gerencial
no Brasil. Segundo Bresser-Pereira (1996, p. 6) “a primeira tentativa de reforma gerencial da
administragdo publica brasileira ira acontecer no final dos anos 60, através do Decreto-Lei
200, de 1967, sob o comando de Amaral Peixoto e a inspiracdo de Hélio Beltrdo, que iria ser o
pioneiro das novas ideias no Brasil”.

Tal decreto pode ser considerado o ponto de partida para a insercdo do modelo
gerencial, visto que, dispde sobre a organizacdo da Administracdo Federal e estabelece as
diretrizes sobre a reforma administrativa, a qual estd em vigéncia até os dias atuais. Essas
diretrizes constituiram uma tentativa de instituir uma desburocratizacdo no servigo publico,

dando inicio ao principio da eficiéncia e autonomia administrativa neste setor.

Ainda segundo Bresser-Pereira (1996, p.7):

“O Decreto-Lei 200 teve duas consequéncias inesperadas e indesejaveis. De um
lado, ao permitir a contratacdo de empregados sem concurso publico, facilitou a
sobrevivéncia de praticas patrimonialistas e fisioldgicas. De outro lado, ao ndo se
preocupar com mudangas no ambito da administracdo direta ou central, que foi vista
pejorativamente como “burocratica” ou rigida, deixou de realizar concursos e de
desenvolver carreiras de altos administradores”.

Assim, identificam-se os seguintes problemas em relacdo a QVT no servi¢o publico:

as criagdes de cargos comissionados, que muitas vezes sdo indicados por interesses politicos
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e, por este motivo, afetam diretamente a rotina do servigo publico; e, o enrijecimento da
carreira no setor publico, o qual se traduz numa escassez das oportunidades de crescimento
neste setor. Ainda sobre este assunto, observa-se que a Constituicdo de 1988, no inciso V do
seu art. 37, determina que a lei estipule percentuais minimos dos cargos em comissao a serem
preenchidos por servidores de carreira (concursados).

Ap0s duas décadas de atraso, durante o primeiro mandato do presidente Luiz Inacio
Lula da Silva, foi elaborado o Decreto 5.497/2005, o qual estabeleceu percentuais minimos
dos cargos em comissao existentes do ambito do Poder Executivo Federal a serem ocupados
por servidores concursados. Assim, para estes servidores foram delimitados os seguintes
percentuais: 50% do total de cargos em comissao, para os niveis 1, 2, 3 e 4; e 60% dos cargos
em comissdo para os niveis 5 e 6.

As caracteristicas trazidas pela reforma gerencial, substanciada por meio do Plano
Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (BRASIL, 1995), passaram a visualizar uma
instituicdo publica como uma empresa, onde deve haver eficécia, eficiéncia, efetividade,
avaliacdo de desempenho e controle dos resultados. Trazendo assim, inovacGes necessarias ao
servico publico no sentido de reduzir algumas disfunc6es burocréaticas (excesso de formalismo
e de controle, clientelismo, fisiologismo).

Contudo, torna-se essencial refletir sobre os impactos desses fatores na QVT dos
servidores publicos, uma vez que na perspectiva do servidor, o trabalho deve ser realizado
com o maximo de eficiéncia, eficcia e efetividade possivel, porém, muitas vezes ndo existem
0S meios necessarios para realiza-lo; como também, sdo poucas as contrapartidas em relacdo a
retribuicdo e ao reconhecimento pelo servico prestado a sociedade.

Somam-se a este fato, o atual momento onde aumentam as ameagas ao servidor
publico brasileiro, tais como: 1) Perda da estabilidade, configurada através do projeto de lei
(PLS 116/2017) que foi aprovado recentemente pela Comissdo de Constituicdo, Justica e
Cidadania, o qual criou regras para demitir o servidor publico estavel por “insuficiéncia de
desempenho” em todos os Poderes e niveis; 2) A aprovagao, a partir de 1° de fevereiro de
2018, do reajuste de 11% para 14% da contribuicdo previdenciaria para o servidor publico
federal que recebe mais de R$ 5,5 mil, que foi previsto na Medida Proviséria 805/2017,
impactando diretamente a renda liquida a ser recebida pelo desempenho do servico; 3) O
Decreto n® 9.262 de 9 de janeiro de 2018, que extinguiu ao todo 60.923 cargos da
Administracdo publica federal e vedou a abertura de concurso publico e o provimento de
vagas adicionais para outros 58 cargos, todos técnico-administrativos, das Instituicdes

Federais de Ensino Superior.
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Além deste cenario, percebe-se que a procura por um bom desempenho organizacional
é essencial para qualquer instituicdo. Em relacdo as Instituicdes de Ensino Superior (IES) essa
afirmacdo ndo ¢ diferente. Essas instituicbes, compostas por professores, técnico-
administrativos e terceirizados, sdo de suma importancia para a sociedade devido a préatica de
atividades de ensino, pesquisa e extensao.

Nesse sentido, observa-se que os servidores técnico-administrativos em educacéao
atuam em diversas funcdes nas IES e sdo importantes na conducdo de tarefas administrativas
e gerenciais. As descri¢des dessa categoria de servidores publicos foram realizadas pelo oficio
circular n°® 015/2005/CGGP/SAA/SE/MEC, emitido pelo Ministério de Planejamento,
Orgamento e Gestéo.

1.2 Problematizacao

Ao longo da histéria da humanidade observa-se como a percep¢do sobre o que se
define como “trabalho” acontece de forma diferenciada, visto que tal percepcdo varia de
acordo com o nivel cultural, com o periodo e com o estagio evolutivo de cada sociedade.

Primeiramente, torna-se necessario estabelecer a diferenciacdo entre trabalho e
emprego, visto que ambos termos estdo intrinsecamente associados. Nesse sentido, Rifkin
(2004) afirma que o emprego é uma relacdo entre aqueles que detém a forca de trabalho em
suas mé&os, ou seja, as condi¢cdes de trabalho, e os trabalhadores. Enquanto que trabalho, na
concepgdo de Oliveira (1995) é qualquer atividade em que o homem desenvolve riquezas,
compreendendo como riquezas qualquer bem ou prestacdo de servico.

Dessa forma, Oliveira (1995) apresenta a origem dos termos “trabalho” e “emprego”

a0 argumentar que:

A histdria do trabalho tem inicio na pré-historia, época em que as necessidades de
sobrevivéncia, alimentagdo, abrigo e resisténcia fizeram com que o homem
desenvolvesse o trabalho. Diante da evolugdo nas formas das ferramentas utilizadas,
como o arado, por exemplo, e dos avangos na agricultura, o trabalho teve uma
progressdo. Do trabalho, portanto, é que da-se a origem a definigdo de emprego.

Na Idade Antiga, periodo que segundo Caldeira (2009) se estendeu desde o
desenvolvimento da escrita (4000 a.C. a 3500 a.C.) até a queda do Império Romano do
Ocidente (476 d.C.), o trabalho era predominantemente escravo, sendo visto como forma de
castigo fisico e ndo como realizacdo pessoal, conforme relatam Neto e Cavalcante (2013,
p.18) ao afirmarem que “o trabalho na Antiguidade representava puni¢do, submisséo, em que
os trabalhadores eram aqueles que tinham sido vencidos nas batalhas, eram escravos. A

escravidao era considerada como coisa justa e necessaria”.
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Assim descreveu o filésofo grego Aristoteles (384-322 a.C.) em sua obra “A Politica”
ao afirmar que:

A utilidade do escravo ¢ semelhante a do animal. Ambos prestam servigos corporais
para atender as necessidades da vida. A natureza faz do corpo do escravo e do
homem livre de forma diferente. O escravo tem corpo forte, adaptado naturalmente
ao trabalho servil. J4 o homem livre tem corpo ereto, inadequado ao trabalho bragal,
porém apto a vida de cidadao.

Na Idade Média, periodo que segundo Caldeira (2009) decorre da desintegracdo do
Império Romano do Ocidente e que corresponde do século V até inicio do século XV, o
trabalho era estabelecido pelo modo de organizagdo social e politico baseado nas relacGes
servo-contratuais conhecida como feudalismo. Nesta época a economia era
predominantemente agraria e o trabalho era executado pelo servo da gleba (camponés
vinculado a terra) a quem o senhor feudal oferecia protecdo em troca de sua forca de trabalho.
Entretanto, ao contrério do que ocorria com escravos, 0S Servos eram reconhecidos como

pessoas e ndo como posses, conforme explicitado por H. Junior (1998):

A forma de tratamento dado pelo senhor feudal em relagdo ao servo vinculado ao
seu feudo se diferenciava profundamente ao periodo escravocrata que antecede a
Idade Média. Os senhores feudais transformaram-nos dependentes as leis e aos
costumes do feudo em que estabeleciam sua moradia em conjunto com seus
familiares. Na condicdo de camponeses, servos, vassalos, escravos e/ou
trabalhadores livres, ndo podiam ser vendidos. O dominio de vinculo contratual
delimitado por meio do pagamento (via arrendamento da terra, tarefa, salario, trocas
de alimentos, moradia e algumas moedas) ndo garantia, aos trabalhadores, a
condi¢do de deixar o espago fisico em que viviam com seus familiares sob o poder
do senhor feudal. A seguranga conquistada pelos trabalhadores em seus diferentes
tipos de vinculos, apesar de restrita, diferenciava profundamente do escravo da
sociedade antiga.

Lassance e Sparta (2003, p.14) dissertam que “até o fim da Idade Média, o trabalho era
visto como castigo e sofrimento e a profissionalizacdo era determinada por nascimento ou por
conveniéncia. Esta nocdo de trabalho perdurou nas sociedades ocidentais até o inicio do
século XV, sofrendo significativas alteragdes com o advento da Idade Moderna e das
profundas transformagdes sociais, culturais, cientificas e econdmicas a ela atreladas”.

Ainda segundo Lassence e Sparta (2003, p.14):

“Estas transformagdes trouxeram um novo conceito de trabalho e influenciaram
enormemente as novas formas de relagcdo de trabalho da sociedade capitalista
nascente. Em primeiro lugar, a Reforma Religiosa trouxe consigo a ideia de que o
trabalho ¢ salvagdo, ¢ virtude; o dcio passou a ser condenado em seu lugar. O
Renascimento Cultural promoveu o desenvolvimento das artes e da ciéncia e
contribuiu com a idéia do trabalho como libertagdo, como possibilidade de dominio
do homem sobre a natureza. As Grandes Navegacgdes e o Mercantilismo trouxeram o
desenvolvimento do comércio e promoveram a ascensdo da burguesia enquanto
classe social. Com o Iluminismo vieram avangos cientificos e tecnologicos
inovadores. Todos estes movimentos historicos trouxeram consigo o germe da futura
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sociedade industrial, contribuiram para a idéia de trabalho como um valor positivo e
permitiram a possibilidade de ascensao social através do exercicio laboral”.

Com a chegada da revolugdo industrial no século XVIII, o “trabalho” toma outras
proporgdes, pois o grande desenvolvimento no &mbito tecnoldgico nesta fase, por meio do
advento da industria e da produgdo mecanizada, permitiu 0 aumento da producdo de
manufaturas e a diminui¢édo do custo.

Assim, Alvim (2006) disserta que a revolucdo industrial foi um grande ponto de
referéncia na historia do trabalho, iniciando um processo de industrializagdo e instauracdo de
um modelo de trabalho mecanizado que implicou em alguns fendmenos, em especial a
alienacdo no trabalho.

Tal afirmacéo € reiterada por Souza (2011) ao argumentar que a revolucdo industrial
foi o marco da mecanizacdo do trabalho. Antes, na sua maioria, 0s artesaos
responsabilizavam-se por todo processo produtivo, iniciando com a aquisicdo da matéria-
prima até a comercializacdo do produto acabado.

Neste ponto, Karl Marx denomina por alienacéo o fato do trabalhador (proletario) ndo
ter direito ao que produz em virtude da sua producdo pertencer a outro que o domina
(burgués/capitalista). Para Marx (1983, p. 91) “a apropriagdo do objeto aparece como
alienacdo a tal ponto que quanto mais objetos o trabalhador produz, tanto menos pode possuir
e tanto mais fica dominado pelo seu produto, o capital”.

Dessa forma, observa-se como o capitalismo e a revolucdo industrial impactaram na
qualidade de vida do trabalhador: o trabalho perdeu o seu significado anterior, sendo
desenvolvido de maneira sistematizada e sem perspectivas de evolucdo. Os trabalhadores da
industria, antes trabalhadores campestres, sujeitaram-se a imposicdo de duras condicdes
laborativas, trabalhando até 15 horas para receber um salario que mal conseguiria suprir as
suas necessidades basicas.

Em consequéncia, surgem os primeiros conflitos operarios que, revoltados com as
péssimas condicdes de trabalho, depredam maquinas e instalacdes fabris. Em 1824, na
Inglaterra, sdo criados os primeiros centros de ajuda mutua e de formacdo profissional. J& em
1833, os trabalhadores ingleses organizam o0s primeiros sindicatos (trade unions) como
associaces locais ou por oficio, para obter melhores condic¢des de trabalho e de vida.

Em 1911, Taylor, por meio do livro Principios da Administracdo Cientifica, prop6s
gue administrar uma empresa é uma ciéncia e que o trabalho deveria ser executado de forma
racionalizada, concentrando-se na eficiéncia através da divisdo das tarefas com a maxima

economia de esfor¢o. Por um lado, consequéncias benéficas como salarios maiores e reducao
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da jornada de trabalho trouxeram valorizacéo e satisfagdo no trabalho; por outro, o foco na
especializacdo trouxe consigo insatisfacdo ao limitar o trabalho e tornéd-lo extremamente
mecanico. Neste cenario, ndo tardaram a surgir movimentos de protesto (greves, absenteismo)
ao Taylorismo.

Ja em 1913, Henry Ford revoluciona a industria automobilistica através do modelo de
linha de producdo conhecido como Fordismo. Os veiculos passaram a ser montados em
esteiras rolantes que se movimentavam para a execucdo de cada tarefa enquanto que o
trabalhador ficava parado, desenvolvendo um servico repetitivo e, por isso, estressante.

Em resposta a Administragdo cientifica surge, como resultado da experiéncia de
Hawthorne, a Teoria das Relagbes Humanas de Elton Mayo. Tal experiéncia iniciou-se em
1927, quando Mayo percebeu a necessidade por uma Administracdo mais humana e
democratica, tendo como objetivo conduzir experimentos que relacionavam a iluminag¢éo no
ambiente de trabalho com a eficiéncia dos operérios.

Lacerda (2009) afirma que através da experiéncia de Hawthorne pode-se concluir que
0 nivel de producdo é influenciado por diversos fatores, entre eles, a integracdo social do
grupo de trabalho, sendo que o comportamento dos empregados apoia-se totalmente no grupo.

Dessa forma, a Administracdo passa a olhar mais seriamente para os fatores
psicologicos e comportamentais que afetam o ambiente de trabalho. Segundo Rossés et. al.
(2010):

As recompensas e sangdes sociais sdo simbolicas e ndo somente materiais, e
influenciam decisivamente na motivacdo e felicidade do trabalhador [...] as relagdes
humanas sao estabelecidas entre as pessoas e o grupo, onde cada pessoa procura se
ajustar as demais, a fim de atender seus interesses e aspiragdes; a importancia do
conteido do cargo influencia diretamente a moral do trabalhador. Por ultimo,
concluiu-se que ¢ de grande importdncia enfatizar aspectos emocionais do
comportamento humano dentro das organizagdes.

Da Teoria das Relagbes Humanas destacou-se também outro pesquisador chamado
Erick Trist. Para Trahair e Bruce (2012), Elton Mayo pode ser considerado o “pai” da Escola
das Relagdes Humanas, enquanto que Eric Trist contribuiu influentemente para o campo do
desenvolvimento organizacional e foi um dos membros fundadores do Instituto Tavistock de
Rela¢6es Humanas.

De acordo com Fernandes (1996) atribui-se a Erick Trist e seus colaboradores, que
desenvolveram em 1950, no Instituto Tavistock de Londres, estudos utilizando uma
abordagem sociotécnica em relacdo a organizacdo do trabalho, por meio de experiéncias
calcadas na relacdo individuo-trabalho-organizacdo, com base na analise e reestruturagdo da

tarefa, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.
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Na década de 1960 cresceram 0s anseios por uma sociedade civil-trabalhadora mais
justa e igualitaria, caracterizando uma expansdo na busca pelos direitos civis e
responsabilidade social dos trabalhadores.

Ja na década de 1970, surge pela primeira vez, na Universidade da California, a
expressao “Qualidade de Vida no Trabalho”, elaborada pelo professor Louis Davis, que a
introduziu publicamente ao ampliar o seu trabalho sobre o projeto e delineamento de cargos,
como uma contribui¢do a abordagem sociotécnica (SANT’ANNA; KILIMNIK, 2011).

O tema “Qualidade de Vida no Trabalho” ganhou destaque na literatura brasileira por
meio das pesquisas desenvolvidas por diversos especialistas, como: Fernandes (1996),
Rodrigues (1999), Limongi-Franga (2009), e Sant’anna, Kiliminik & Moraes (2011).
Contudo, a maioria dos estudos sobre QVT focalizam as caracteristicas analiticas para o
desenvolvimento de pesquisas no segmento da administracdo privada, existindo poucos
estudos que tratam sobre este tema na administracdo publica brasileira. No que concerne

sobre a historizacdo da administracdo publica Bresser-Pereira (1996) descreve:

Apds a II Guerra Mundial hd uma reafirmagdo dos valores burocraticos, mas, ao
mesmo tempo, a influéncia da administracdo de empresas comega a se fazer sentir
na administragdo publica. As ideias de descentralizagdo e de flexibilizagdo
administrativa ganham espago em todos os governos. Entretanto, a reforma da
administracdo publica s6 ganhara for¢a a partir dos anos 70, quando tem inicio a
crise do Estado, que levara também a crise sua burocracia. Em consequéncia, nos
anos 1980 inicia-se uma grande revolug¢do na administragdo publica dos paises
centrais em dire¢@o a uma administragao publica gerencial.

Neste contexto, observa-se que o modelo burocratico estava defasado e que a
administracdo publica precisava ser reformulada para atender as novas demandas sociais
existentes apoOs a crise do Estado na década de 1970. No Brasil, a administracdo publica
gerencial surge através das duas reformas administrativas do estado. A primeira ocorre com a
elaboracdo do Decreto-Lei n® 200 de 1967, que visava a descentralizacdo e desburocratizagdo
do servico publico, enquanto que a segunda aparece apenas em 1995 com a Plano Diretor da
Reforma do Estado (Brasil, 1995) elaborado pelo pelo extinto MARE (Ministério da
Administracdo Federal e da Reforma do Estado) e aprovado, ap6s ampla discusséo, pela
Camara da Reforma do Estado em 1995.

Ainda sobre o modelo gerencial, Bresser-Pereira (1996) assinala que este
descentralizou o ponto de vista politico e administrativo através da diminui¢do de niveis
hierarquicos, do aumento da autonomia de gestores publicos, dos pressupostos da confianca

limitada, do controle por resultado (a posteriori) e de uma administracdo publica voltada para
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0 atendimento do cidadd em um contexto de maximizacdo de eficiéncia, eficicia e
efetividade.

Dessa forma, o Plano Diretor da Reforma do Estado (1995) consolidou o modelo
gerencial de administracdo publica no Brasil, subdividindo as instituicGes publicas em quatro
grupos, que possuem forma de propriedade e de administracdo distintas, conforme se
apresenta na Figura 1:

FIGURA 1- Setores do Estado (instituicbes publicas), Formas de Propriedade e de Administracao

FORMA DE PROPRIEDADE FORMA DE
ADMINISTRACAQ

Estatal Piablica | Privada | Burocratica | Gerencial

Nio-
Estatal
NUCLEO
ESTRATEGICO
Legislativo, Judicidrio, O
Presidéncia, Ciapula dos
Ministérios
ATIVIDADES

EXCLUSIVAS
Policia, Regulamentaciio

Fiscalizaciio, Fomento,

Seguridade Social Basica
SERVICOS

NAQ-EXCLUSIVOS Publicizacio
Universidades, Hospitais, O O
Centros de Pesquisa,

Museus
PRODUCAO PARA O

MERCADO Privatizagio
Empresas Estatais

Fonte: Plano Diretor da Reforma do Estado (1995)

Através da andlise da figura constata-se que as universidades publicas foram
classificadas como servigos ndo-exclusivos, onde a forma de propriedade publica classifica-se
como “ndo estatal” e a forma de administracdo como gerencial. Sobre servigo ndo-exclusivo
do Estado Bresser-Pereira (1998, p. 258) apresenta a seguinte definicédo:

“Os servigos ndo-exclusivos ou competitivos sdo aqueles que, embora ndo
envolvendo poder do Estado, o Estado realiza e/ou subsidia porque os considera de
alta relevancia para os direitos humanos, ou porque envolvem economias externas,
ndo podendo ser adequadamente recompensados no mercado através da cobranga
dos servigos.”

Ainda no que tange as universidades publicas, o artigo n® 207 da Constituicdo Federal
de 1988 dispde que “as universidades [...] obedecerdo ao principio da indissociabilidade entre

ensino, pesquisa e extensdo”. Desse modo, observa-se que a importancia dessas instituicdes
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reside em ndo apenas ofertar a sociedade um ensino superior de qualidade, como também
realizar pesquisas que impulsionam o desenvolvimento tecnol6gico e educacional do pais e,
sobretudo, extensao, que se refere a acdo da universidade em compartilhar para a sociedade o
conhecimento obtido por meio do ensino e da pesquisa desenvolvidos na institui¢éo.

Estas organizagdes publicas sdo atualmente reguladas pelo Decreto n° 9.325 de 15 de
dezembro de 2017, o qual dispbe sobre o exercicio das funcBes de regulacdo, supervisdo e
avaliacdo das instituicfes de educacdo superior e dos cursos superiores de graduacao e de pés-
graduacdo no sistema federal de ensino.

Dentre os membros que compdem as universidades federais estdo os servidores
técnico-administrativos em educagdo (TAES), que séo responsaveis por varias atribuicdes na
instituicio devido a extensa gama de cargos definidos pelo oficio circular n°
015/2005/CGGP/SAA/SE/MEC. Estes servidores tém, por meio da Lei n® 11.091 de 12 de
janeiro de 2005 que elaborou o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo (PCCTAE), o seu desenvolvimento na carreira vinculados a progressdo por
capacitacdo profissional e a progressdo por mérito.

No que se refere a QVT, Timossi et al. (p. 472, 2010) observa que “a avaliagdo da
QVT justifica-se para o individuo e para a organizacgdo de trabalho pela importancia de uma
gestdo da satde do colaborador com uma visdo mais abragente, valorizando fatores essenciais
para se ter uma boa QVT”.

Concernente a Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE), consta, em seu
relatorio de gestdo publicado para o Tribunal de Contas da Unido referente ao ano de 2017, o
desenvolvimento de agles organizacionais voltadas a promoc¢do do bem-estar pessoal e
profissional da comunidade universitaria, por meio de uma Politica de Qualidade de Vida no
Trabalho. S8o exemplos dessas acgdes: assisténcia psicologica, médica e odontoldgica;
atendimento com nutricionista e seguranca do trabalho.

Entretanto, observa-se que uma pesquisa direcionada a qualidade de vida no trabalho
dos servidores técnico-administrativos desta IFES poderia contribuir para a amplitude de
acOes a serem consideradas por esta politica. No intuito de identificar, por meio de uma
analise da QVT, quais dimensdes sdo percebidas positivamente ou negativamente de acordo
com a percepcao desses servidores.

Desse modo, esta pesquisa consistiu em elaborar e responder um questionamento
sobre a QVT dos servidores técnico-administrativos na Universidade Federal Rural de

Pernambuco.
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1.2.1 Problema de Pesquisa

Diante do que foi exposto, observa-se a importancia da realizacdo de pesquisas sobre
QVT em orgaos publicos, em especial em institui¢ces de ensino superior publicas, que podem
ser classificadas segundo a Lei® 9.394 de 1996 como: Universidade, Centro Universitario ou
Faculdade.

Dessa forma, a motivagdo desta pesquisa surgiu a partir do seguinte questionamento:
quais dimensdes afetam a qualidade de vida no trabalho (QVT) dos servidores técnico-

administrativos em educacéo da Universidade Federal Rural de Pernambuco?

1.3 Objetivo Geral

Identificar quais dimensdes afetam a QVT dos servidores técnico-administrativos na

Universidade Federal Rural de Pernambuco.

1.3.1 Objetivos Especificos

1. Indicar como diferentes dimensdes impactam a qualidade de vida no trabalho dos
participantes;

2. Investigar a ocorréncia de dimensdes latentes de qualidade de vida no trabalho na
perspectiva do grau de desempenho dos seus componentes;

3. Investigar a ocorréncia de dimensdes latentes de qualidade de vida no trabalho na
perspectiva da frequéncia dos acontecimentos oriundos do ambiente interno da
organizacdo;

4. ldentificar quais dimensdes da qualidade de vida no trabalho podem ser

melhoradas na visdo dos servidores técnico-administrativos da UFRPE.

1.4 Justificativa

A satisfagdo no ambiente de trabalho ocorre de maneira diferente para cada individuo.
Existem aqueles que tratam o trabalho como um objetivo de vida, que estdo motivados a
desempenhar a melhor performance buscando se aperfeicoar e alcancar metas profissionais e,
sobretudo, pessoais. Contudo, existem também pessoas que estdo insatisfeitas com o0 emprego
e o trabalho, utilizando-o apenas como um meio de subsisténcia, como um “mal necessario”.

De acordo com Ferreira, Neves e Caetano (2001, p. 290), a satisfagdo ¢ um “conjunto

de sentimentos e emocdes favoraveis ou desfavordveis resultantes da forma como os
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empregados consideram o seu trabalho”. Esta reflexo nos remete a importancia da relagio
existente entre 0 homem e o trabalho, visto que a satisfagdo no desempenho da funcdo
profissional pode ser alcangada a partir da mudanca de perspectiva do trabalhador frente ao
desempenho de suas tarefas no ambiente laboral.

Nesse sentido, Coda e Fonseca (2004) afirmam que a medida que o trabalho consegue
cumprir sua funcédo, sentimentos de gratificagdo e prazer crescem. Dessa forma, o tema
qualidade de vida no trabalho se torna cada vez mais importante na contemporaneidade, pois,
na medida em que a relacdo entre homem e trabalho se intensificou, surgiram varias
discussdes sobre a satisfagdo ocasionada pelo trabalho.

Veloso, Schirrmeister e Limongi-Franca (2007) destacam que:

A QVT evoluiu das questdes legislativas para as estratégicas, envolvendo qualidade
pessoal, qualificagbes profissional e cultural, planejamento, trabalho voluntério,
cidadania, significado do trabalho, comunicacdo, producdo e mercado. Na maioria
destes caminhos verifica-se a discussdo das condi¢cdes de vida e bem-estar de
pessoas, grupos, comunidade e até do proprio planeta em sua inser¢do no universo.

Devido sua atual relevancia percebe-se que o tema qualidade de vida no trabalho
aparece comumente em pesquisas em diversas organizagdes, sobretudo, empresariais.
Entretanto, na literatura existem poucos estudos destinados a pesquisar a qualidade de vida no
trabalho de servidores técnico-administrativos de Instituicdes de Ensino Superior (IES)
federais publicas.

Para demonstrar este fato, a tabela 1 foi elaborada a fim de apresentar o quantitativo de
artigos, de periodicos revisados por pares, referentes as pesquisas empiricas em IES publicas
sobre este tema nos ultimos dez anos (2009 a 2018). Para sua elaboracdo utilizaram-se como

fontes o portal de periddicos da Capes e o portal do Spell, com o descritor: qualidade de vida

no trabalho.
TABELA 1 - Artigos empiricos sobre QVT em IES publicados, por categoria®
Participantes/Periodo 09 10 11 12 13 14 15 16 17 18 TOTAL
IES publica - TAES 0 o0 0 1 0 0 0 0 2 0 3
IES publica — Professores 0 1 0 1 2 1 3 4 2 0 14
IES pulblica — TAES e Professores 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 3
Outros 6rgados publicos 1 1 4 3 1 2 1 1 0 2 16

Fonte: Periédicos CAPES e Spell, elaborado pelo autor

Infere-se através da observacdo da tabela 1 que as pesquisas em relacdo a QVT em
IES publicas estdo voltadas principalmente para os professores, pouco havendo estudos que se

propuseram a avaliar a QVT de servidores técnico-administrativos.

! para a elaboragéo desta tabela n&o foram considerados os artigos publicados em anais de Congressos.
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Ainda sobre IES, observa-se que tais instituicbes se caracterizam pela
indissociabilidade das atividades de ensino, pesquisa e de extensdo. Sob esta Otica, Rodrigues,

Ribeiro e Silva (2006) argumentam que:

As Instituicdes de Ensino Superior enfrentam um contexto marcado pela
competitividade local, regional e global, pelas exigéncias governamentais e
institucionais, pelos anseios da comunidade académica onde estdo inseridas. Diante
desse cenario, elas tém buscado uma andlise mais aprofundada acerca do
desenvolvimento das suas atividades e a conseqiiente qualidade delas resultante,
tendo em vista a prestagdo de contas a sociedade, considerando critérios de
exceléncia, equidade, e relevancia social.

Essas instituicbes sdo compostas por servidores publicos professores, técnico-
administrativos em educacdo e funcionarios terceirizados. Quanto aos técnicos, observa-se
que estes atuam em diversas funcBes nas IES e sdo importantes na conducdo de tarefas
administrativas, de suporte e gerenciais.

No que se refere a UFRPE, segundo dados do Ultimo relatério de gestdo emitido em
maio de 2018, nesta IES atualmente trabalham como técnico-administrativos 1.079
servidores. A tabela 2 apresenta o quantitativo e a variacdo anual dos servidores Técnico-

Administrativo na UFRPE:
TABELA 2 - Quantitativo de servidores TAES na UFRPE nos (ltimos cinco anos

ANO Numero de servidores Variagao/aumento/
Técnico-administrativos na UFRPE diminucdo em %

2013 1.000 -

2014 1.089 +8,90

2015 1.069 -1,84

2016 1.037 -3,00

2017 1.079 +4,05

Fonte: Relatorio de gestdo da UFRPE (2017), elaborado pelo autor.

Apesar deste namero, observa-se neste relatério um problema em relacdo ao
quantitativo de servidores técnico-administrativos:

A UFRPE vem apresentando dificuldades com o quadro técnico atual, no sentido de
cumprir com todas as demandas exigidas, principalmente nos Setores
Administrativos, devido entre outras situagdes, a criagdo das Unidades do interior,
em consequéncia das expansdes e concep¢do de novos cursos de graduacdo e pos-
graduacdo, o surgimento de novas atividades e o aumento das exigéncias na
execugdo das mesmas, como também a necessidade da incorporacdo de novos
cargos que a instituicdo ainda ndo possui em seu quadro, a exemplo do cargo de
revisor e tradutor de braile, designer grafico, entre outros, visando adequar as novas
demandas de atividades que surgem ao longo do tempo, inerente a sociedade
moderna. (RELATORIO DE GESTAO UFRPE, 2017).

Adicionalmente, no mesmo relatorio obtém-se a informacdo que existe um problema
em relagdo a falta de perspectiva de ascensdo na carreira dos técnico-administrativos. Este

problema também foi destacado pelo relatorio de gestdo de 2016, o qual apresentou que
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grande parcela dos servidores técnico-administrativos da UFRPE possuem escolaridade maior

que a exigida para investidura de seus cargos:

Em média 90,35% dos servidores técnico-administrativos da UFRPE possuem
escolaridade maior que o exigido para a investidura de seus cargos. Para a
instituigdo este resultado é benéfico por ter servidores melhores qualificados, porém
por outro lado a falta de perspectiva de ascensdo na carreira atrelada aos
conhecimentos adquiridos produz uma dificil miss@o para a instituicdo que € a de
reter talentos e de continuamente criar uma atmosfera que propicie a motivagao de
seus servidores. (RELATORIO DE GESTAO UFRPE, 2016).

Junta-se a este problema o fato do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (PCCTAE), estruturado pela Lei n® 11.091, de 12 de Janeiro de
2005, estabelecer o intervalo de 4 anos e 6 meses para o alcance do ultimo nivel de progressao
por capacitacdo; refletindo um curto periodo de tempo na carreira.

Os problemas acima citados justificam o interesse pela realizacdo de uma pesquisa
relacionada & qualidade de vida no trabalho das servidoras e servidores técnico-
administrativos da UFRPE.

Desta forma, esta pesquisa tem como contribuicdo académica a realizacdo de uma
andlise sobre a qualidade de vida no trabalho de servidores publicos técnico-administrativos
em uma IFES, e tem como contribuigéo aplicada a identificacdo das dimensdes que afetam a
qualidade de vida no trabalho desses participantes, para que sejam propostas melhorias com a

obtencdo dos seus resultados.
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2 Revisao da Literatura

Esta pesquisa esta fundamentada na relacéo entre trabalho e trabalhador. Desse modo,
inicialmente foram discutidas ideias sobre teorias da administracdo, enquanto ciéncia, no que
se refere ao assunto “trabalho”. Em seguida, verificam-se os fatores do Clima e da Cultura
organizacional que podem ser utilizados a fim de complementar uma pesquisa relacionada a
QVT. Por fim, disserta-se sobre os principais modelos de avaliacdo de QVT existentes na

literatura, justificando a adocdo por um destes.

2.1 A ciéncia administrativa no contexto do trabalho

A administragdo envolve varias teorias que tratam o tema “trabalho” e a forma como
este deve ser conceituado, tanto por parte da organizacdo como por parte do trabalhador.
Contudo, segundo Sant’anna, Kilimnik ¢ Moraes (2011, p.3) foi com a Revolu¢ao Industrial e
a sistematizacdo dos métodos de producdo, nos séculos XVIII e XIX, que as condi¢cdes de
trabalho e sua influéncia sobre a producdo e a moral dos trabalhadores passaram a ser
estudadas de forma cientifica.

Nesse contexto, a Administracdo Classica compara a prosperidade no trabalho entre o
empregador e o empregado, justificando que o sucesso do primeiro estaria relacionado a
eficiéncia do segundo (TAYLOR, 1987, p.31):

“O principal objetivo da administracdo deve ser o de assegurar o maximo de
prosperidade ao patrio e, a0 mesmo tempo, o maximo de prosperidade ao
empregado. A expressdo o maximo de prosperidade ¢ usada em sentido amplo,
compreendendo ndo s6 grandes dividendos para a companhia ou empregador, como
também desenvolvimento, no mais alto grau, de todos os ramos do negdcio, a fim de
que a prosperidade seja permanente. Igualmente, maxima prosperidade para o
empregado significa, salarios mais altos do que os recebidos habitualmente pelos
obreiros de sua classe, este fator de maior importéncia ainda, que € o aproveitamento
dos homens de modo mais eficiente, habilitando-os a desempenhar os tipos de
trabalho mais elevados para os quais tenham aptidoes naturais e atribuindo-lhes,
sempre que possivel, esses géneros de trabalho”.

Entretanto, Sant’anna, Kilimnik ¢ Moraes (2011, p.4) destacam que “ao promover uma
excessiva fragmentagcdo do trabalho e transformar o ser humano numa mera pega da
engrenagem do sistema de producdo, os métodos tayloristas ndo tardaram a provocar uma
série de reacOes explicitas de descontentamento: aumento dos niveis de absenteismo, aumento
do nimero de sabotagens, movimentos grevistas e conflitos diversos”. Portanto, o Taylorismo

falhou exatamente em ignorar as necessidades basicas do trabalhador, visto que o foco
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demasiado na producéo e a elevacao do salario como status de prosperidade colocou-o0 em um
contexto mecanicista de trabalho.

Por conseguinte, em 1913, a industria automobilistica é revolucionada por meio do
sistema de producdo em massa (linha de producéo) e gestao, idealizado e nomeado por Henry
Ford como “Fordismo”. Tal sistema de produgdo enfatizou ainda mais a questdo da
especializacdo da méo de obra, porém, a medida que este fato acontece, também se amplifica

o0 problema da alienacéo do trabalho, conforme aponta Kuenzer (2002, p.2):

“O novo tipo de producdo racionalizada (Fordismo) demandava um novo tipo de
homem, capaz de ajustar-se aos novos métodos da produgdo, para cuja educacdo
eram insuficientes os mecanismos de coercdo social; tratava-se de articular novas
competéncias a novos modos de viver, pensar e sentir, adequados aos novos
métodos de trabalho caracterizados pela automagdo, ou seja, pela auséncia de
mobilizagdo de energias intelectuais e criativas no desempenho do trabalho. O novo
tipo de trabalho exigia uma nova concepgdo de mundo que fornecesse ao trabalhador
uma justificativa para a sua crescente alienagdo ¢ ao mesmo tempo suprisse as
necessidades do capital com um homem cujos comportamentos ¢ atitudes
respondessem as suas demandas de valorizagdo”.

Assim, a alienac¢do da méo de obra no Fordismo se traduz da seguinte forma: na visdo
do trabalhador, a producdo com foco na especializacdo tornou-se ainda mais estética, isto é, 0
trabalho era demasiadamente repetitivo sendo executado sem o0 menor incentivo a criatividade
e & intelectualidade do individuo.

Em contrapartida, surge a Teoria das Relagdes Humanas ou Escola Humanistica da
administracdo, fundada por Elton Mayo. Esta se manifesta em oposicdo a Administracdo

Classica no que tange ao tema trabalho. Afirmam Mato e Pires (2006, p. 509) ao apontar que:

“o Movimento das Relagdes Humanas surge da critica a Teoria da Administracdo
Cientifica e a Teoria Classica [...] combate o formalismo na administragdo e desloca
o foco da administracdo para os grupos informais e suas inter-relagdes, oferecendo
incentivos psicossociais, por entender que o ser humano ndo pode ser reduzido a
esquemas simples e mecanicistas”.

Nesse contexto, Fernandes (1996) destaca que as pesquisas da Escola de Relagdes
Humanas sdo precursoras no estudo do comportamento humano e de sua motivacdo para
atingir as metas organizacionais. Adicionalmente, Vasconcelos (2001) ressalta a importancia
dos estudos de Elton Mayo no que tange a motivacao e ao comportamento humano, através da
integracdo dos objetivos individuais e organizacionais.

Em decorréncia das ideias elaboradas pela Teoria das Relagcbes Humanas, surge em
1947 a Teoria Comportamentalista, que tem como principais precursores Abraham Maslow e
Douglas McGregor. A Teoria Comportamentalista tem sua énfase mais significativa nas

ciéncias do comportamento e na busca de solugdes democréticas e flexiveis para os problemas
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organizacionais preocupando-se mais com 0S processos € com a dindmica organizacional do
que com a estrutura. (MATOS; PIRES, 2006).

Neste contexto, Maslow publica, em 1954, no livro Motivation and Personality, uma
teoria que parte do principio de que a motivacdo surge de um conjunto de necessidades que

estdo dispostas na forma de uma hierarquia de importancia:

“As necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestacdo de uma necessidade se baseia geralmente na
satisfacdo prévia de outra, mais importante ou premente. O homem ¢ um animal que
sempre deseja. Ndo ha necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda
necessidade se relaciona com o estado de satisfagdo ou insatisfagdo de outras
necessidades (MASLOW, 1954, p.331)”.

FIGURA 2 - Hierarquia das necessidades de Maslow e Herzberg
NECESSIDADES HUMANAS

Maslow / Herzberg

MOTIVADORES
(MAXIMIZACAOQ DAS
HABILIDADES E DO

POTENCIAL)
ESTIMA
FATORES SOCIAL
DE
MANUTENGAO

SEGURANCA

FISIOLOGICAS

Fonte: Fernandes (1996, p. 47)

Ainda sobre a Teoria Comportamentalista destacam-se a Teoria X e Y de McGregor,
publicada em 1960, no livro “The Human Side of Enterprise”. A Teoria X revela aspectos
negativos do ser humano, caracterizados por um grupo de pessoas que estariam indispostas a
trabalhar, sendo motivadas pelo recebimento de compensagdes ou puni¢des. Enquanto que a
Teoria Y expde uma versdo positivista, representada através da participacdo no trabalho e nos

valores humanos e sociais, como pode ser observado no Quadro 1:
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QUADRO 1 - Os pressupostos da Teoria X e da Teoria Y

TEORIA X

TEORIAY

Os empregados ndo gostam de trabalhar e estardo
tentados a evita-lo sempre que possivel.

Os empregados devem ser coagidos, controlados ou
ameacados de punicdo para se atingir as metas
desejadas.

Os empregados irdo fugir de responsabilidades e
procuraréo diregdo formal sempre que possivel.

A maior parte dos empregados coloca a seguranga

Os empregados véem o trabalho como algo natural,
assim como o descanso ou o lazer.

Os empregados irdo exercitar a autodirecdo e o
autocontrole se estiverem comprometidos com o0s
objetivos.

A média das pessoas pode aprender a aceitar e até
mesmo buscar a responsabilidade.

A capacidade de tomar boas decisdes é amplamente

acima de todos os outros fatores associados ao trabalho
e ird mostrar pouca ambicao.

difundida na populagdo e ndo é necessariamente uma
competéncia exclusiva dos administradores.

Fonte: Robbins; Coulter, 1998, p.336

J& a Teoria dos Dois Fatores, proposta em 1959 por Frederick Herzberg, se preocupou
em compreender os fatores que afetam a satisfacdo do trabalhador no ambiente de trabalho.

Sob a percepc¢do de Lobos (1975), tais fatores foram originalmente identificados por
uma selecdo de incidentes criticos obtidos através de uma série de entrevistas efetuadas com
contadores e engenheiros. Estes incidentes criticos referiam-se a situagdes de trabalho nas
quais as pessoas entrevistadas informavam haver-se sentido particularmente bem ou mal.

Quando os respondentes se sentiam bem quanto a seus trabalhos, eles tendiam a
atribuir essas caracteristicas a si mesmos. Por outro lado, quando estavam insatisfeitos,
tendiam a mencionar fatores extrinsecos como a politica e a administracdo da empresa,
supervisdo, relacdes interpessoais e condi¢des de trabalho (Herzberg, 1976; Faller, 2004).

Apbs a discussdo sobre o contexto do “trabalho” na ciéncia administrativa, apresenta-
se na proxima sessdo a conceituacdo de qualidade de vida no trabalho por meio da perspectiva
de diversos autores e especialistas sobre esta tematica.

2.2 Conceito de QVT

Walton (1973), o principal autor da literatura sobre a QVT, disserta que o termo
“qualidade de vida no trabalho” sugere abrangéncia. O conceito de QVT proferido por este
autor € bastante amplo porque contempla muitas consideracGes historicas que subsidiaram o
que viria a ser considerado como qualidade de vida no trabalho.

Dessa forma, Walton (1973) considera que o conceito de qualidade de vida no trabalho
envolve: os atos legislativos criados no inicio do século XX, os quais estabeleceram

regulamentos pertinentes & carga horéria de trabalho diaria e semanal, as leis de compensagédo
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do trabalho em caso de acidentes e condi¢Oes perigosas de trabalho. A definicdo de QVT
estabelecida por autor considera também os aspectos relacionados a seguranga no emprego, ao
devido processo no local de trabalho e aos ganhos econdmicos para o trabalhador, abrangendo
as relagcdes humanas e as oportunidades igualitarias estabelecidas no ambiente laboral.

De acordo com Seidl e Zannon (2004) o conceito de “Qualidade de Vida” pode ser
expresso através de duas vertentes: 1) na linguagem cotidiana, por pessoas da populagdo em
geral, jornalistas, politicos, profissionais de diversas areas e gestores ligados as politicas
publicas; ou, 2) no contexto da pesquisa cientifica, em diferentes campos do saber, como
economia, sociologia, educagdo, medicina, enfermagem, psicologia e demais especialidades
da saude.

O conceito desta tematica pode ser apresentado de forma mais ampla, assim como
afirma a OMS (1998, p. 1405) ao definir qualidade de vida como:

“A percepcdo do individuo sobre a sua posi¢ao na vida, no contexto da cultura e dos
sistemas de valores nos quais ele vive, ¢ em relagdo a seus objetivos, expectativas,
padrdes e preocupagdes” (OMS, 1998, p.1405).

No que tange a expressao “Qualidade de Vida no Trabalho” esta assertiva ndo parece
ser diferente, visto que na literatura existem varios autores que conceituam a Qualidade de
Vida no Trabalho, notoriamente, por causa da abrangéncia do tema. Sob esta Gtica, Fernandes
(1996, p.40) afirma que:

“Quanto a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho, [...] ndo se pode atribuir uma
defini¢@o consensual. O conceito engloba, além dos atos legislativos que protegem o
trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiragdes humanas, calcada na ideia de
humanizag¢@o do trabalho e na responsabilidade social da empresa”.

Utilizando-se ainda do pensamento de Fernandes (1996, p.45), destaca-se que o termo
QVT “¢é uma gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e socio-
psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-
estar do trabalhador e na produtividade nas empresas”.

Um dos conceitos mais admitidos na literatura brasileira sobre QVT é o de Franca
(1997, p.80), que define-a como “o conjunto das agdes de uma empresa que envolve a
implantacdo de melhorias e inovacBes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho”.
Corrobora-se a este conceito o pensamento de Monteiro et al. (2011) que afirma: a QVT faz
parte das relagcbes de mudancas pelas quais passam as organizacOes de trabalho na sociedade

atual. Seu processo de discussao tem se expandido da area da sadde e se vinculado as areas da
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Administracdo, da Psicologia, da Sociologia, a partir de um enfoque multidisciplinar
humanista.

De acordo com Veloso, Schirrmeister e Limongi-Franca (2007) a QVT é entendida
como um instrumento que visa tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios e aumentar os
niveis de motivacdo e bem-estar dos trabalhadores. Portanto, observa-se a relevancia das
andlises de QVT para verificar o grau de satisfagdo do funcionario e, consequentemente, seu
desempenho na empresa ou instituicdo estudada.

Stephen e Dhanapal (2012) dissertam que a qualidade de vida no trabalho de um
individuo é tdo importante quanto sua qualidade de vida pessoal. A satisfagdo e
contentamento em ambos 0s aspectos sdo muito importantes para manter a vida mais
equilibrada. Uma desarmonia em um desses aspectos pode prejudicar o outro, gerando a
insatisfacéo.

Dentre os diversos conceitos sobre qualidade de vida no trabalho existentes na
literatura, adotou-se como base nesta pesquisa 0 expresso por Srivastava e Kanpur (2014).
Para estes autores a qualidade de vida no trabalho se refere aos niveis de satisfacdo,
motivacao, envolvimento e comprometimento que as pessoas possuem em relacdo as suas
vidas no trabalho. Tal definicdo expressa os pilares “satisfacdo e motivagdo” da QVT, como
também enuncia a contrapartida destes pilares, traduzida no “envolvimento e
comprometimento” do trabalhador desenvolvidos perante a satisfacdo e motivacdo obtida com
o trabalho.

Apbs o debate sobre o conceito de QVT, introduzem-se, na proxima secdo, as
tematicas de clima e cultura organizacional nesta pesquisa, apresentando os fundamentos e 0s
fatores referentes a importantes estudos sobre estas vertentes, a fim de estabelecer uma
pressuposicao teodrica sobre sua utilizacdo em uma pesquisa relacionada a qualidade de vida

no trabalho.

2.3 Clima e Cultura organizacional

Por influenciarem diretamente na satisfacdo, na motivacdo e, por consequéncia, no
desempenho dos funcionarios, torna-se possivel afirmar que temas como Clima e Cultura
organizacional estdo intrinsecamente relacionados a QVT, podendo ser utilizados para

complementa-la.
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Sob esta Gtica, Fiorese e Martinez (2016) argumentam que a qualidade de vida que as
empresas oferecem aos seus funcionarios pode sofrer influéncia da cultura organizacional e
do clima organizacional.

Portanto, aspectos relacionados ao clima e a cultura organizacional devem ser levados
em consideracdo na pesquisa em questdo, visto que observa-se a importancia e a influéncia
destes temas no ambiente laborativo de qualquer organizacgdo, verificando, mediante a analise
dos seus fatores, como os funcionarios encaram o trabalho e quais sdo suas consequéncias

neste ambiente.

2.3.1 Clima organizacional

O clima organizacional corresponde as percep¢des dos membros de uma organizagao
levando-se em consideracgdo as intera¢fes vivenciadas no ambiente de trabalho, bem como a
satisfacdo e a motivacdo dos funcionarios, verificados por meio de fatores internos da
organizacdo, tais como: condic¢des de trabalho, politica de recompensas, lideranca, processos.

Neste contexto, Payne e Mansfield (1973) conceituam clima organizacional como o
elo conceitual de ligacdo entre o nivel individual e o nivel organizacional, no sentido de
expressar a compatibilidade ou congruéncia das expectativas, valores e interesses individuais
com as necessidades, valores e diretrizes formais.

Para Brown e Leight (1996), o clima organizacional é 0 modo como os empregados
percebem o ambiente organizacional. Toro (2001, p. 33) conceitua-0 como “percepgdes
compartilhadas que os membros desenvolvem através de suas relagdes com as politicas,
préaticas e procedimentos organizacionais tanto formais quanto informais”.

Assim, o tema clima organizacional estabelece uma correlagdo entre 0s membros da
organizacao e a propria organizacao de tal modo que se complementam; identificando como
os fatores provenientes das interacBes vivenciadas no ambiente de trabalho afetam a
satisfacdo e a motivacdo do trabalhador. Nesta direcdo aponta Bispo (2006, p. 206) ao afirmar
que “¢ por meio da pesquisa de clima organizacional que ¢ possivel se medir o nivel de
relacionamento entre os funciondrios € a organizagao”.

Neste sentido, Garret e Tachizawa (2006, p.103) indicam que “O clima
organizacional, no contexto das organizaces, influencia o estado emocional das pessoas que,
por sua vez, sao influenciadas por ele”. Em outras palavras: os fatores sistematicos do clima
organizacional s&o influenciados pelo ambiente da organizacdo. As condicfes de trabalho, o

trabalho em equipe e as relagBes construidas neste ambiente tornam o clima organizacional
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favoravel ou desfaforavel e, por este motivo, impactam a QVT dos membros de uma
organizacao.

Desse modo, observa-se que tais fatores contemplados pelo tema clima organizacional
assemelham-se e podem ser levados em consideracdo para a construcdo de categorias
analiticas em pesquisas relacionadas a QVT. Sob esta persperctiva, destacam-se na literatura
as pesquisas de Litwin e Stringer (1968), Kolb et al.(1978) e Sbragia (1983). Os primeiros
construiram um questionario para avaliar o clima organizacional baseado nos seguintes
fatores: estrutura, responsabilidade, desafio, recompensa, relacionamento, cooperacéo,
conflito, identidade e padrdo. Ja Kolb et al. (1978) utiliza uma escala de sete fatores a serem
analisados. Tal estudo trouxe os seguintes fatores como novidade a verificagdo do clima
organizacional: conformismo, clareza organizacional, calor e apoio e lideranca.

Sbragia (1983) estudou o clima organizacional em uma instituicdo de pesquisa de
natureza governamental utilizando um modelo composto por vinte fatores. Além dos citados
anteriormente, verificaram-se 0s seguintes: estado de tensdo, énfase na participacdo,
proximidade de supervisdo, consideracdo humana, autonomia presente, prestigio obtido,
tolerancia, clareza, apoio logistico, dentre outros.

O quadro 2 demonstra os principais fatores e fundamentos do clima organizacional,
tais fatores por muitas vezes repetem-se entre os autores destacados, portanto, a fim de evitar
repeticdes, foram consideradas as inovagdes existentes entre as determinadas pesquisas:

QUADRO 2 - Fatores e Fundamentos do clima organizacional

FATORES AUTOR(ES) FUNDAMENTOS
Sentimentos sobre as restri¢des no trabalho: regras e
Estrutura/regras procedimentos e demais limitagbes enfrentadas no
desenvolver do trabalho.
Responsabilidade Sentimento de autonomia para tomada de decis6es.
Desafio/Riscos Desafios no cargo e na situacéo do trabalho
Conflito Litwin e Sentimento de que a administragio ndo teme
Stringer opinides discrepantes e a forma mediadora utilizada
(1968) para solucdo dos problemas.
Cooperagdo/Apoio Percepcdo de ajuda mutua e apoio de gestores e
subordinados na organizagdo.
Recompensa Sentimento de ser recompensado de maneira justa

pelo desempenho do trabalho. Promogdes, politica
de remuneragéo.

Clareza organizacional Sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e
0s objetivos claramente definidos, ao invés de

Kolb serem desordenados, confusos ou cadticos.
Lideranca/suporte (1978) Disposi¢do dos membros da organizagdo para

aceitar a lideranga e a direcdo de outros membros
qualificados.
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Participacao/iniciativa/integracao Mede o quanto as pessoas sdo consultadas ou
envolvidas nas decisBes, bem como quanto suas
ideias e sugestdes sdo bem aceitas.

Estado de tensédo Indica o grau com que as pessoas agem e decidem
de forma légica e racional;
Considerac¢do humana Descreve 0 quanto as pessoas sdo tratadas como

pessoas, ou seja, 0 grau de humanizacdo existente
dentro da empresa.

Shragia Demonstra 0 quanto a organizagdo oferece de
recursos necessarios para que as pessoas pPossam
(1983) . «
desempenhar determinada funcdo adequada

Apoio logistico

Tolerancia Existente Indica como a organizacdo, trata de forma
suportavel e construtiva, os erros das pessoas.

Fonte: elaborado pelo autor com base em Litwin e Stringer (1968), Kolb(1978) e Sbragia(1983)

A secdo seguinte trata sobre alguns importantes estudos relacionados a cultura
organizacional. Tal tematica foi considerada nesta pesquisa, ao passo que enquanto o clima
aborda um aspecto mais conjuntural da organizacdo, a cultura refere-se mais a um aspecto

estrutural, os quais podem influenciar na qualidade de vida do trabalhador.

2.3.2 Cultura organizacional

A cultura organizacional esta relacionada a forma como a identidade e os valores da
organizacdo moldam as atitudes e a maneira pela qual os seus funcionarios se apresentam.
Assim profere Needle (2004, p.214) ao afirmar que “a cultura organizacional representa os
valores coletivos, crencgas e praticas dos membros da organizacdo, sendo produto de fatores
como histdria, mercado, tecnologia, estratégia, tipos de funcionarios, estilo de gerenciamento
e cultural nacional”

Deste modo, constata-se que a cultura organizacional representa as tradicdes, praticas
e costumes adotados pelos membros da organizacdo que ndo estdo previstos em qualquer
regra, pois ¢ de “senso comum” e, por este motivo, ¢ bastante estavel, ou seja, bastante
resistente a mudancas.

Neste sentido, um dos conceitos mais ricos na literatura é o de Schein (1985), o qual

define cultura organizacional como:

“O modelo dos pressupostos basicos, que um dado grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu no processo de aprendizagem, para lidar com os problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna. Uma vez que os pressupostos tenham
funcionado bem o suficiente para serem considerados validos, eles sao ensinados aos
demais membros da organizagdo como a maneira certa de se perceber, pensar e
sentir em relagdo aqueles problemas”.

Contudo, Freitas (1991, p.73) argumenta que “é bastante comum encontrarmos a

cultura sendo conceituada a partir dos seus proprios elementos”. Portanto, surge a necessidade
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de pesquisar na literatura quais sdo os elementos/fatores que conceituam o tema Cultura
Organizacional, para entdo correlaciona-los a fim de verificar se tais fatores podem ser
utilizados como categorias analiticas em uma pesquisa sobre QVT. Assim, destacam-se as
pesquisas de Schein (1985), Hofstede (1994) e Carbone (2000) sobre Cultura Organizacional.

Para Schein (1985) a cultura é um padrdo de suposi¢cdes basicas demonstradas;
inventadas, descobertas ou desenvolvidas por um dado grupo que ensina a lidar com seus
problemas externos de adaptacéo e internos de integracdo, que funcionou bem o bastante para
ser considerado valido e, ainda, para ser ensinado aos novos membros do grupo como a forma
correta de perceber, pensar e sentir em relacdo aqueles problemas. Através dessa definicéo
Schein (1985) definiu trés niveis para analisar a cultura organizacional: artefatos, valores
compartilhados e pressuposicoes basicas.

Segundo Hofstede (1994, p.180), é necessario compreender que “todo ser humano é de
fato o socializado de determinado meio, ndo se pode tornar inteligivel a dindmica humana nas
organizagdes sem conhecer a cultura e a sociedade na qual ela se insere”. Por meio desta
consideracdo, Hofstede realizou um estudo comparativo, de proporcdo mundial, sobre a
cultura organizacional em varios paises, dentre eles o Brasil. Tal estudo considerou seis
categorias: distancia do poder, tendéncia a ser coletivista ou individualista, orientacdo
masculina ou feminina, maneira de lidar com incertezas e, por fim, orientacdo a médio e
longo prazos.

Além das pesquisas citadas, para atendimento ao tema do estudo em questdo (QVT em
uma IES publica brasileira), torna-se necessario considerar a visdo da cultura organizacional
em instituicdes publicas brasileiras. Neste sentido, Pires e Macédo (2006) argumentaram que
0 contexto da cultura nas organizagdes publicas brasileiras:

A cultura das organizacdes publicas [brasileiras] leva essas mesmas organizagdes a
burocracias publicas tradicionais que além de terem se tornardo complexas, com
caracteristicas centralizadoras e estruturais rigidas, ndo t€m sido orientadas para o
atendimento das necessidades dos cidaddos, ou para a eficacia e efetividade. Para
tanto, difundem-se no setor publico inovagdes consideradas exitosas no setor
empresarial, sem que se considerem objetivos e valores predominantes na
administra¢do publica.

Nesta direcdo aponta Carbone (2000, p.2) ao discutir sobre aspectos estruturais e

conceituais na cultura organizacional da administracéo publica brasileira:

“A administracdo publica reflete o Brasil, reflete o pais, reflete o nosso
comportamento. O Estado ndo ¢ diferente da nacdo, de seu povo. Nao se pode
imprimir uma légica nova negando-se a ldgica antiga. H4 que se aceitar nossos
vieses culturais e planejar a mudanca dentro dos rituais legitimados pela propria
cultura”.
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No que concerne ao setor publico brasileiro Carbone (2000, p.4) argumenta que

“particularmente no setor publico brasileiro, alguns estudos tém evidenciado que, em certos

casos, a cultura interna pode orientar e promover um ‘“comportamento de Sucesso

profissional”. Assim, em tal pesquisa Carbone estabelece os fatores que dificultam e

alavancam as mudancas necessérias a cultura organizacional na administragdo puablica.

O quadro 3 apresenta os fatores e fundamentos de cultura organizacional elencados

pelos estudos previamente citados.

QUADRO 3 - Fatores e Fundamentos da cultura organizacional

Fatores Autor(es) Fundamentos
Caracterizam os fatores perceptiveis dentro de uma organizacdo.
Avrtefatos Assim, os rituais, simbolos ¢ modo “padronizado” de se vestir podem
causar problemas em relagdo ao respeito a distin¢do.
Valores Schein Valores que se tornam importantes para as pessoas e que definem as
. razdes pelas quais elas fazem o que fazem. Funcionam como
compartilhados (1985) S .
justificativas aceitas por todos 0s membros.
- Existéncia de crencas incoscientes, percepgles, sentimentos nos
Pressuposi¢des X . . " x .
basicas quais as pessoas acreditam. Muitas vezes ndo estdo escritas e nem
sequer faladas.
A Em culturas com baixo indice de distancia de poder a desigualdade é
Distancia do poder S T ) A
minimizada, todos tem os mesmos direitos, a hierarquia é justa.
Reflete o sentimento de desconforto em que as pessoas sentem com
Aversao a incerteza riscos, caos e situa¢fes ndo estabelecidas previamente. Culturas com
alto indice de incerteza ocasionam alto indice de estresse.
L . Hofstede Mede se 0s membros de uma cultura se preocupam apenas em tomar
Individualismo versus - i,
. (1994) conta de si mesmo ou se preocupam com a coletividade,
coletivismo : . P : x .
caracterizando assim, altos indices de integracdo social.
Caracteristicas comuns nas culturas masculinas: Ambigao, viver para
Masculinidade versus trabalhar, conflitos resolvidos através da forca e do poder. Culturas
feminilidade femininas: focada em qualidade de vida, trabalhar para viver,
conflitos resolvidos por meio de compromisso e negociaco.
Burocrastimo Controle excessivo de procedimentos.
Autoritarismo/ Excessiva verticalizacdo da estrutura hierarquica e centralizagdo do
centralizagdo processo decisorio.
Paternalismo Interesses politicos determinam a distribui¢do de cargos e comissdes.
. Desconsideracdo dos avancos conquistados, descontinuidade
Reformismo S . - . .
Carbone administrativa, perda de tecnologia e desconfianga generalizada
I Facilidade de conviver num cenério de permanente mudanca e
Flexibilidade (2002) P ¢

Boa convivéncia
intercultural

Alegria/festividade

ambiguidade nas relagdes sociais.

Facilidade para gerenciar grupos raciais e étnicos.

Relacionamento e sistemas de apoio informais, baseados na afinidade
e complementariedade. Desenvolvimento de liderancas e grupos
informais. Clima de trabalho cooperativo, alegre, criativo e favoravel.

Fonte: elaborado pelo autor com base em Schein (1985), Hostede (1994) e Carbone (2000)

Apds a discussdo sobre os aspectos de clima e cultura organizacional concernentes ao

tema, em seguida serdo apresentados os principais modelos de avaliacdo da QVT existentes

na literatura.
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2.4 Modelos para avaliacao da QVT

Nesta secdo abordam-se as principais caracteristicas dos modelos de avaliacdo da

qualidade de vida no trabalho que foram considerados nesta pesquisa.

2.4.1 O modelo de Walton (1973)

Para Walton (1973), a QVT recebe destaque como forma de resgatar valores humanos
e ambientais, negligenciados em favor do avango tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento econdmico. Assim, se estes aspectos ndo forem bem gerenciados, 0s niveis de
satisfacdo dos trabalhadores tendem a cair, 0 que repercute nos niveis de desempenho da
organizacao.

A pesquisa de Walton considerou elementos e dimensdes que afetam o trabalho do
empregado e foi realizada no inicio da década de 1970, nos Estados Unidos, sendo
considerada por muitos especialistas como pioneira em analises de QVT.

As oito categorias conceituais ou dimensdes propostas por Walton (1973) para avaliar
os critérios de QVT sdo: compensacao justa e adequada; seguranca e salde nas condi¢des de
trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca;
integracdo social na organizacdo; constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida; e
relevancia social do trabalho na vida. Os fatores relacionados a QVT sobre cada uma destas

categorias estdo delimitados no Quadro 4:

QUADRO 4 - Categorias conceituais para avaliacdo de QVT segundo Walton

Categorias Fatores/Questdes

1. Compensacdo justa e adequada ¢ Equidade interna e externa

¢ Proporcionalidade entre os salarios

e Justica na compensacao

e Partilha nos ganhos de produtividade

2. Seguranca e Saude nas condic@es de trabalho ¢ Jornada de trabalho razoavel
e Ambiente fisico, seguro e saudavel
3. Uso e desenvolvimento das capacidades e Autonomia

e Qualidades multiplas
e Informacé&o sobre o trabalho
e Autocontrole relativo

4. Oportunidade de crescimento e seguranca e Possibilidade de carreira

e Crescimento pessoal

o Perspectivas de avanco salarial
e Seguranga de emprego

5. Integracdo social na organizagéao ¢ Auséncia de preconceitos
e Igualdade

¢ Mobilidade

¢ Relacionamento

e Senso Comunitario
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6. Constitucionalismo o Direitos de prote¢do do trabalhador
o Liberdade de expresséo

o Direitos trabalhistas

e Tratamento imparcial

e Privacidade

7. O trabalho e o espaco total de vida e Papel balanceado no trabalho
e Tempo de lazer com a familia
e Estabilidade de horarios

8. Relevancia social do trabalho na vida e Imagem da organizacao

¢ Responsabilidade social da organizacdo
¢ Responsabilidade pelos produtos

e Praticas de empregos

Fonte: adaptado de Walton (1973)

2.4.2 O modelo de Hackman & Oldham (1975)

O modelo proposto por Hackman & Oldham em 1975 indica que ha trés estados
psicoldgicos que influenciam na QVT: percepc¢do da significancia do trabalho, percepcao da
responsabilidade pelos resultados e conhecimento dos reais resultados. Assim, fatores como
motivacao, satisfacdo e desempenho séo obtidos pelo acontecimento desses estados. A Figura

3 ilustra este modelo:

FIGURA 3 - Modelo de Hackman & Oldham

Dimensdes basicas do trﬂhﬂlhll'_.l Estados psicoligicos cn'ticusH Resultados pessoais ¢ do trabalho

Variedade de habilidades - L
Identidade da taref Percepgiio da significincia Alta motivagio interna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Produciio de trabalho de alta qualidade

p Percepcio da responsabilidade
pelos resultados do trabalho

Autonomia
Alta satisfacio com o trabalho

Feedback o Conhecimento dos reais
resultados do trabalho )

Absenteismo e rotatividade baixas

Fonte: Hackman & Oldham (1975)

2.4.3 O modelo de Westley (1979)

Este modelo foi publicado no final da década de 1970 e apresentou quatro dimensdes
que afetam a QVT. Westley (1979) concluiu que os problemas vivenciados no ambiente de
trabalhno possuem quatro sintomas: injustica, inseguranca, isolamento e anomia
(desorganizacgdo). Cada um desses motivos esta relacionado a um fator causal, isto é, o0s
problemas de ordem econdmica causam injusticas; de ordem politica provocam inseguranca;

de ordem psicoldgica causam isolamento e de ordem sociologica causam anomia.
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Dessa forma, a QVT seria alcangada a partir da humanizacao do trabalho, reduzindo

0s problemas que constam ou possam vir a constar nas quatro dimensdes propostas por

Westley. O quadro 5 demonstra essa afirmacao:

QUADRO 5 - Fatores que influenciam a QVT segundo Westley (1979)

P EUEZE 2D SN Eo Solucéo do problema Indicadores Propostas
problema problema
- Insatisfacdo - Cooperagéo
Fatores econdmicos Injustica Unido dos trabalhadores - Greves e ) D'V'Sf"‘c.) dos: lucros
sabotagem - Participagdo nas
decisdes
- Insatisfagdo - Trabalho auto-
Fatores politicos Inseguranga Posicoes politicas - Greves e supervisionado
P gurang coesp sabotagem - Conselho de
trabalhadores
- Sensacdo de - Valorizacédo das
Fatores psicolégicos Isolamento Agentes de mudanga isolamento tarefas
P g g ¢ - Absenteismo - auto-realizagdo no
e turnover trabalho
- Desinteresse . L
- Métodos socios-
S . Grupos de auto- pelo trabalho . .
Fatores socioldgicos Anomia : : tecnicamente aplicados
desenvolvimento - Absenteismo
e turnover aos grupos de trabalho

Fonte: Westley (1979)

2.4.4 O modelo de Davis e Werther (1983)

Para Davis e Werther (1983) muitos sdo os fatores que afetam a QVT, contudo, o

trabalhador é envolvido pela natureza de seu cargo. Assim, fatores como supervisdo,

condic@es de trabalho, pagamento e beneficios tém menos relevancia na QVT se comparados

a satisfacdo obtida pelo desempenho da funcéo.

Neste contexto, Davis e Werther (1983) publicaram um modelo para avaliar a QVT

através de fatores organizacionais, ambientais e comportamentais relacionados ao cargo

ocupado pelo trabalho, conforme explicitado na Figura 4:

FIGURA 4 - Modelo de Davis e Werther

4—— FATORES COMPORTAMENTAIS

FATORES AMBIENTAIS —_—r ovT
» Sociais
« Tecnologicos
« Culturais
+ Econdmicos
+« Govemamentais

FATORES ORGANIZACIONAIS
Propdsito

Objetivos

Organizagao
Departamentos

Cargos

» Mecessidade de recursos

humanos
« Motivacio
& Satisfagdo

Fonte: Davis & Werther (1983, p. 72)
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2.4.5 O modelo de Freitas e Souza (2009)

Na literatura existem varios modelos que se propGem a avaliar a QVT, dentre eles,
observa-se 0 modelo elaborado por Freitas e Souza (2009). Este modelo sintetizou as
caracteristicas e dimensdes dos principais modelos reconhecidos pela literatura sobre a
avaliacdo da QVT (Walton, Westley, Davis e Werther, e Hackman e Oldham), realizando
adaptacOes para estabelecer um conjunto onde fosse possivel avalia-la em InstituicGes de
Ensino Superior (IES).

Dessa forma, Freitas e Souza (2009) preocuparam-se em incorporar as principais
“Dimensdes” e “Indicadores” da QVT considerando os seguintes fatos:

a) A QVT dos funciondrios de uma IES nos diversos niveis (elementar,
fundamental, médio e superior), atuantes nas Unidades Administrativas e nos
centros académicos;

b) As fraguezas e as potencialidades em termos de QVT na IES;

c) Os pontos mais criticos e que devem ser priorizados em busca da melhoria na
QVT da IES.

Devido a sua adequacdo ao tema desta pesquisa, optou-se pela elaboracdo de um
modelo de analise de QVT que teve por base 0 modelo de Freitas e Souza (2009). Para tal,
foram utilizados fatores provenientes do clima e da cultura organizacional para subsidiar a
construcdo de um modelo de analise de QVT mais amplo. O qual pudesse avaliar 0s aspectos
organizacionais que relacionam estes temas a qualidade de vida no trabalho.

Para verificar a construcdo deste modelo torna-se necessario discutir sobre as
dimens@es e subdimensdes propostas por Freitas e Souza (2009), justificando a inclusdo de

cada item ao modelo de analise de QVT proposto por esta pesquisa.

2.5 Dimens0des do modelo proposto

Os topicos a seguir se concentram na discussao sobre as dimensfes do modelo de
analise de QVT de Freitas e Souza (2009), apresentando a justificativa pela inclusdo ou

remocao de cada questdo no modelo proposto pela pesquisa em questao.
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2.5.1 Integracéao social na organizacao (D1)

A “Integracdo social na organiza¢ao” permite investigar algumas das diversas formas
de relacionamento pessoais dentro de uma organizagdo, como: relacionamento entre pares e
com superiores. Conforme Freitas e Souza (2009) esta dimenséo possibilita uma visdo mais
abrangente da cooperacdo entre colegas de setor e 0 grau de interacdo exigida pelo trabalho.
Estes autores explicam que os modelos de Walton (1973) e de Hackman e Oldham (1975)
discorrem sobre esta dimensédo e que Hackman e Oldham a denomina de Interrelacionamento.
Esta dimens&o contempla as subdimensdes: igualitarismo, auséncia de preconceito, facilidade
de mobilidade social, apoio social e condi¢cOes de abertura social, como demonstrado no

quadro 6:
QUADRO 6 - Subdimens6es da dimenséo Integragéo social na organizagdo

9 Subdimensbes O que avaliam

2

On

_g Igualitarismo Analisa se ha divisdo de classes por status

=

m - 7 - ~ - - -

2 Auséncia de Avalia se hd uma aceitacdo do cliente interno independente de raga, credo,
o . . . . . A . ;-

p preconceitos sexo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica

=

< - - - - - TV -
T Facilidade de Analisa como € visto o funcionario que tem potencial para atingir niveis mais
& mobilidade social elevados hierarquicamente

‘]

On < - ~ - 7 _: - 7

@ Apoio social Cooperagdo entre os funcionarios, ajuda reciproca;

(@]

L - ~ - - - ~ -

IS Condicbes de Analisa o relacionamento entre os membros da organizacao, seja entre pares,

[ abertura superior e subordinado. Seu objetivo é verificar se ha uma abertura para
a interpessoal contribuir no planejamento do trabalho.

Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009)

As justificativas e os fundamentos pela inclusdo de questdes nessa dimensdo estdo

apresentadas no quadro 7:

QUADRO 7 - Justificativas e fundamentos para incluséo de questfes na D1

Questdes adicionadas Justificativa Fundamentos/Subdimensdes

Considerar 0 apoio e suporte

Como vocé considera o apoio do seu superior . o
do superior na realizacdo do

hierarquico?

Cooperacao/apoio
Litwin e Stringer (1968)

trabalho.
Vocé se sente pertencente a um grupo de Avaliar o “sentido de
trabalho? grupo/equipe” de trabalho.
Individualismo versus
Verificar se a cultura coletivismo
Os seus colegas de trabalho se preocupam organizacional é mais Hofstede (1994)

com a coletividade e o coleguismo no setor? R . .
individualista ou coletiva.

Fonte: elaborado pelo autor com base em Litwin e Stringer (1968) e Hofstese (1994)
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2.5.2 Utilizacao da capacidade humana (D2)

A dimensdo “D2” trata da “Utilizagdo da capacidade humana”. Freitas e Souza (2009)

utilizam as subdimens@es (autonomia, uso multiplo de habilidade, quantidade e qualidade de

informagdes, execugao de tar

efas completas, planejamento do trabalho) do modelo de Walton

(1973) e acrescentam a dimensao feedback do modelo de Hackman e Oldham (1975). Dando

origem a seis subdimensdes, como pode ser observado no quadro 8:

QUADRO 8 - Subdimensfes da dimensdo Utilizac8o da capacidade humana

Subdimensodes

O que avaliam

Autonomia

Analisa a independéncia do cliente interno em suas atividades.

Uso Mdltiplo de

Analisa se as tarefas relacionadas a funcdo exercida pelo funcionério leva-o a

Habilidade utilizar seus conhecimentos, habilidades e talentos.
Quantidade e Analisa se a quantidade e a qualidade das informacGes recebidas no ambito
Qualidade de organizacional sdo significativas para o processo total do trabalho, permitindo
informacdes que este seja realizado da melhor maneira.

Execucéo de tarefas
completas

Analisa o envolvimento do funcionario com o processo total do trabalho, sua
realizacdo como um todo e a responsabilidade pela qualidade e 0 bom
desempenho do mesmo.

Planejamento do
trabalho

D2 - Utilizagdo da capacidade humana

Verifica se hd um planejamento do trabalho a ser realizado e se este é feito
pelo préprio funcionério.

Feedback

Analisa, através da percepcao do proprio funcionario, os meios com que o
feedback é feito.

Apresentam-se no q

questdes nessa dimens&o:

Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009)

uadro 9 as justificativas e os fundamentos pela inclusdo de

QUADRO 9 - Justificativas e fundamentos para inclusdo de questdes na D2
Questdes adicionadas Justificativa Fundamentos/Subdimensdes
Cicissescurante  execugho o su trabain | AVAlar 0 rau de autonomia Responsabilicade
; ) ¢ para a tomada de decisGes. Litwin e Stringer (1968)
pode ser considerado:
As regras e regulamentos atrapalham o bom Avaliar o sentimento de Estrutura/regras
desenvolvimento do seu trabalho? restri¢des no trabalho. Litwin e stringer (1968)

Fonte: elaborado pelo autor com base em Litwin e Stringer (1948)
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2.5.3 Seguranca e saude nas condicdes de trabalho (D3)

A dimensao “D3” refere-se a “seguranga e saude nas condi¢des de trabalho”. De
acordo como os autores as subdimensdes de seu modelo relacionam-se com a dimensao
“seguranga e saude no trabalho” de Walton (1973) e “indicador Psicologico” de Westley
(1979). A subdimensao “quantidade e qualidade dos recurso materiais”, apresentada nao ¢
tratada em nenhum dos modelos que serviram de base para o0 modelo dos autores. Entretanto,
eles justificam sua inclusdo ao afirmar que “ressalta-se a importancia de trata-la, pois pode
afetar a integridade psicoldgica do trabalhador”" (FREITAS; SOUZA, 2009, p.146).

QUADRO 10 - Subdimensdes da dimensdo seguranca e salde nas condices de trabalho

Subdimensbtes O que avaliam

Avalia a carga horaria de trabalho, a freqiiéncia com que ocorrem horas extras

Horarios ,
ou de trabalhos levados para casa que afetam a saude.

Trata da ergonomia, das condigdes ambientais de trabalho, do fornecimento e

Condigges fisicas da utilizagdo de equipamentos de seguranca.

2 | Limites de idade para | Busca detectar condi¢Oes de trabalho que sdo destrutivas para o bem-estar das
I o trabalho pessoas de acordo com a idade.

©

|

= Qualidade e

Procura verificar se hd recurso material necessario para realizacdo do trabalho

quantidade de com qualidade e na quantidade certa.

recursos materiais

Investiga os fatores que podem levar a alienacéo no trabalho, ao desinteresse,
gue podem ocasionar problemas psicoldgicos, afetando no convivio com a
sociedade e a familiares.

Condigbes
psicolégicas

D3 — Seguranca e Saude nas condi¢des de

Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009)

As justificativas e os fundamentos pela inclusdo de questfes na dimensdo seguranca e

salde nas condicGes de trabalho estdo apresentadas no quadro 11:

QUADRO 11 - Justificativas e fundamentos para inclusdo de questdes na D3

Questdes adicionadas Justificativa Fundamentos/Subdimensdes
.. Verificar se as mudangas i icolégi
As mudangas necessarias ao bom -, ¢ Indicador p§|co|o_g|_c9
x . necessarias causam problemas Westley (1979); Flexibilidade
andamento do trabalho s&o bem recebidas? . o
ao ambiente organizacional Carbone (2000)
Com que frequéncia os erros ocasionados o | a\iar  sentimento de Tolerancia existente
restri¢des no trabalho. Sbragia (1983)

de forma suportavel e construtiva?

Verificar se 0s objetivos sdo
No ambiente c;le. trabalho os objetivos sdo Claramer)te d~efInIdOS ou se ha Clareza organizacional
claramente definidos? desorganizac¢do no ambiente de Kolb (1978)

trabalho




47

CONTINUACAO

Avaliar, a partir da percepcédo
Com que frequéncia os avangos produzidos | do respondente, a maneira de

em seu ambiente de trabalho s&o bem | como os avancos relacionados Reformismo
recebidos? ao ambiente de trabalho sdo Carbone (2000)
recebidos

Com que frequéncia surgem ocasides | Mensurar o acontecimento de

incertas sobre o que fazer ou qual situacdes de incerteza, que Aversio 4 incerteza
procedimento deve ser adotado para a ocasionam problemas Hofstede (1994)
realizacdo do trabalho? relacionados ao trabalho.

Fonte: elaborado pelo autor com base em Kolb (1978), Westley (1979), Sbragia (1983), Hofstede (1994) e
Carbone (2000)

Algumas questbes dessa dimensao foram retiradas do modelo de anélise, foram elas:
“sao utilizadas ferramentas e técnicas de protecdo e seguranca no trabalho?” e “sdo realizados
exames médicos admissionais?”. As justificativas da exclusdo dessas questdes ocorrem
porque: 1) a maioria dos servidores TAES nédo possuem atribui¢Ges de trabalhar em situagdes
de uso de ferramentas e técnicas de protecdo; 2) Os exames médicos admissionais sdo
realizados apenas uma vez, e como as respostas da questdo tratavam-se de uma escala de

frequéncia (nunca a sempre), optou-se pela sua excluséo.

2.5.4 Constitucionalismo (D4)

A dimensdo “D4”, intitulada "constitucionalismo" procura verificar os direitos e
deveres de um membro da organizacdo. Utiliza as dimensfes "constitucionalismo na
organizacao do trabalho™ de Walton (1973) e "indicador politico e socioldgico™ de Westley
(1979) para dar origem as subdimensdes: privacidade, livre expressdo, igualdade de

tratamento e possibilidade de recurso, ver quadro 12.
QUADRO 12 - Subdimensfes do Constitucionalismo

Subdimensbes O que avaliam

g Privacidade Garantia de que informagdes sobre o comportamento do funcionario fora da
K] organizacéo e de seus familiares ndo diz respeito a empresa.
=
2 Livre expressdo Direito de expressar opinides e ideias abertamente.

=]
-
(= Igualdade de Tratamento justo seja por recompensas ou compensagao justa.

=

S tratamento
@)

[ PRTT R — - < —
< Possibilidade de Possibilidade do funcionario se manifestar com relacdo a decisGes
Q recurso organizacionais que o afetam direta ou indiretamente.

Fonte: adaptado de Freitas e Souza (2009)
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Apresentam-se no quadro 13 as justificativas e os fundamentos pela inclusdo de

questdes nessa dimens&o:

QUADRO 13 - Justificativas e fundamentos para inclusdo de questdes na D4

Questdes adicionadas Justificativa Fundamentos/Subdimensdes

Geralmente, a forma mediadora para a
solugdo de problemas mais comuns no
decorrer do seu trabalho pode ser
considerada:

Avaliar se a forma utilizada
para solucédo dos problemas é
satisfatoria.

Conflito
Litwin e Stringer (1968)

Avaliar o grau pelo qual as

pessoas sdo consultadas ou Participagdo/iniciativa
envolvidas nas decisfes Sbragia (1983)

organizacionais

O grau com pelo qual vocé é consultado
para a tomada de decises pode ser
considerado?

Fonte: elaborado pelo autor com base em Litwin e Stringer (1948) e Sbragia (1983)

2.5.5 Trabalho e espaco de vida (D5)

A dimensdo “D5” que esta intitulada "trabalho e espago de vida", Freitas e Souza
(2009) considera apenas a dimenséo "trabalho e espaco de vida™ de Walton (1973). Com isso,
0s autores determinam as subdimensdes: tempo de hora extras, tempo com familia e

atividades civicas beneficentes, como observado no quadro 14.

QUADRO 14 - Subdimens6es do Trabalho e espaco de vida

2 Subdimensdes O que avaliam
o A ~ - ~
< Tempo de hora extras | Refere-se a realizacdo de horas extras dentro da organizagéo e ao trabalho
§ levado para ser realizado em casa.
(3]
[15] 71 P P V] T
2 © | Tempo com a familia | Refere-se ao tempo de lazer, de atividades sociais, de convivio familiar sem
g > ser afetado pelo trabalho.
©
H .
l—I Atividades civicas Refere-se a realizacdo, pela organizacdo, de atividades recreativas, sociais e
o beneficentes beneficentes para os clientes internos.
)

Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009)

Ndo foram retiradas ou adicionadas questdes a esta dimensdo, contudo, apds a
realizacdo do pré-teste desta pesquisa optou-se por mudar o texto da questdo “Seu trabalho
influencia em sua vida familiar?” para “Seu trabalho influencia negativamente em sua vida
familiar?”. A adi¢do da palavra “negativamente” a questdo justifica-se porque a intencao seria
direcionar uma avaliacdo sobre os impactos negativos do trabalho na vida familiar do

servidor.
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2.5.6 Compensacao justa e adequada (D6)

A dimensdo “D6” que refere-se a "compensacao justa e adequada” procura identificar,
conforme Freitas e Souza (2009, p.146), “a relagdo entre o pagamento e a contribuicdo do
trabalhador para com a organizacdo (esforgo, experiéncia, habilidades e qualificagdes)”. De
acordo com os autores, a compensagdo justa “refere-se a relacdo existente entre o valor de
salario pago e o cargo ocupado (p.146)”.

Esta dimensdo foi elaborada levando em consideracdo as dimensdes "compensagédo
justa e adequada” de Walton (1973), "indicador econdmico™ de Westley (1979) e a "satisfacéo
com pagamento e compensacOes” de Hackman e Oldham (1975), que originaram as

subdimensdes "justa” e "adequada™ do modelo de Freitas e Souza (2009).

QUADRO 15 - Subdimens6es da Compensacao justa e adequada

Subdimensdes O que avaliam

Analisa se 0 que é pago ao empregado € apropriado para o trabalho executado
Compensacao justae | se comparado a outro trabalho e se a remuneragdo recebida é suficiente
adequada quando comparada com os padrdes sociais determinados ou subjetivos do
empregado.

Indicador econémico | Refere-se & equidade salarial e aos beneficios recebidos pelos funcionérios.

Satisfa¢éo com
pagamento e
compensagdes

Busca captar a satisfagdo do trabalhador com o pagamento e outras formas de
compensagao.

D6 — Compensacéo justa e
adequada

Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009)

Foi adicionada apenas uma questéo a esta dimenséo, a qual teve como objetivo avaliar
a ocorréncia de paternalismos (CARBONE, 2000), isto é, se os interesses politicos

determinam a distribuicdo de fungdes e comissdes no setor em que o servidor ou servidora

trabalham.
QUADRO 16 - Justificativas e fundamentos para inclusdo de questdes na D6
Questao adicionada Justificativa Fundamentos/Subdimensdes
Os interesses politicos determinam a Auvaliar a ocorréncia de .
o n L . ~ Paternalismo
distribuicdo de fungdes e comissGes em seu | paternalismos nas relagdes de
Carbone (2002)
setor? trabalho.

Fonte: elaborado pelo autor com base em Carbone (2002)

Optou-se pela retirada de uma questdo do modelo original (FREITAS; SOUZA, 2009)
apos a realizacdo do pré-teste dos instrumentos de pesquisa: “vocé recebe gratificagdes ou

bonificagdes de acordo com a sua produtividade?”. A excluséo da questdo se justifica porque
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apesar de existirem funcBes gratificadas e comissdes na administracdo publica brasileira,
geralmente ndo ha gratificacGes ou bonificacGes por produtividade, fato que se comprova, até
0 presente momento, no plano de cargos e carreira dos servidores técnico-administrativos em
educacdo. Portanto, considerou-se que a permanéncia dessa questdo no modelo proposto pela

pesquisa ocasionaria resultados mais distantes da realidade.

2.5.7 Oportunidade de carreira (D7)

A dimensdo “D7” que trata da "oportunidade de carreira e garantia profissional", foi
construida com base nas dimensdes "oportunidade de carreira" de Walton (1973), "indicador
politico™ de Westley (1979), "elementos ambientais" de Davis e Werther (1983) e por fim
"satisfacdo com oportunidade de carreira” de Hackman e Oldham (1975). Com base nessas
dimensbes Freitas e Souza (2009) criaram as seguintes subdimens@es: oportunidade de
continuidade dos estudos, incentivos ou investimentos em cursos complementares ou de
especializacdo, estabilidade no emprego ou renda e oportunidade de expansdo na carreira,

como explanado no quadro 17.

QUADRO 17 - Subdimensdes da oportunidade de carreira e garantia profissional

Subdimensbtes O que avaliam

Refere-se a oportunidade de desenvolvimento, seja por oferecimentos
Oportunidade de de cursos dentro da propria organizagdo ou por meio de permissdes

continuidade dos estudos para realizagdo de cursos ou de continuidade de estudos, se estes

vierem a coincidir eventualmente com horério de trabalho.

Financiamento integral ou parcial de cursos para progressos em
termos organizacionais. E também o reconhecimento, através de
promoc0es e/ou bonificagdes, de esfor¢os do funcionario adquirir

conhecimento.

Incentivos ou investimentos
em cursos complementares
ou de especializacéo

Seguranca em renda ou emprego. Quando o trabalhador se sente

Estabilidade no emprego ou x . - .
seguro em relacdo ao emprego e renda este pode investir em adquirir

D7 — Oportunidade de carreira e garantia
profissional

renda ; . L o
novos conhecimentos, gerando beneficio para propria organizacao.
Oportunidade de expansao Utilizacdo do conhecimento e habilidade adquirida em futuras
na carreira atribuicGes do trabalho.

Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009)

Para a elaboracdo do modelo proposto por esta pesquisa foi preferivel nomear a
dimensdo apenas com o titulo “Oportunidade de carreira”, sendo excluida, portanto, a
nomenclatura “garantia profissional”. Pois como a estabilidade ¢ um fator preponderante no
servigo publico estatutario brasileiro, observou-se que as avaliagcdes acerca desse item seriam

geralmente positivas.
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Apresenta-se no quadro 18 a justificativa e o fundamento para a criacdo de uma

questdo referente a esta dimensao:

QUADRO 18 - Justificativa e fundamento para inclusao de questfes na D7

Questao adicionada Justificativa Fundamento
Ei?)éf;g;;%g:o&s?gﬁgoziltual Plano de Avaliar o grau de satisfacédo Recompensa
! g ' com o PCCTAE. Litwin e Stringer (1968)

Administrativos em Educacdo (PCCTAE)?

Fonte: elaborado pelo autor com base em Litwin e Stringer (1968)

2.5.8 Relevancia social do trabalho (D8)

A dimensao “D8” refere-se a “relevancia social do trabalho”. Para Freitas e Souza
(2009, p.147) esta dimensdo relaciona-se “ao prestigio da organiza¢do alcangado por ser
socialmente responsdvel e pelos beneficios proporcionados a comunidade em que esta
inserida”. Esta dimensdo se fundamentou nas dimensdes “relevancia social do trabalho na

vida” de Walton (1973) e “significado da tarefa” de Hackman e Oldham (1975).
QUADRO 19 - Subdimens@es da Relevancia social do trabalho

Subdimensdes O que avaliam

Relevancia social do trabalho | Avalia se a organizagdo € socialmente responsavel, trazendo orgulho
na vida e auto-estima aos seus trabalhadores.

Avalia o grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida ou
Significado da tarefa no trabalho de outras pessoas — na propria organizacao ou na
sociedade.

D8 — Relevancia
social do trabalho

Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2009)

Foi adicionada apenas uma questdo a esta dimensdo para analisar se o servidor
consegue perceber a importancia do trabalho executado para a universidade, a qual pode ser

observada no quadro 20:

QUADRO 20 - Justificativas e fundamentos para inclusdo de questdo na D8

Questao adicionada Justificativa Fundamento/Subdimensao

Identiticar a percep¢do do
trabalhador sobre o seu préoprio
trabalho para a organizacéo.

Vocé consegue perceber a importancia do
seu trabalho para o seu setor/universidade?

Significado da tarefa
Hackman e Oldham (1975)

Fonte: elaborado pelo autor com base em Hackman e Oldham (1975)

No proximo capitulo apresentam-se os procedimentos metodolégicos adotados nesta
pesquisa, indicando a caracterizacdo, 0 universo da pesquisa, a definicdo da amostra, 0s
procedimentos de coleta e analise de dados e, por fim, a correlacdo entre as finalidades, os

métodos e os autores tomados como referéncia para o alcance de cada objetivo especifico.
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3 Procedimentos metodologicos

Neste capitulo sdo abordados os procedimentos metodoldgicos que foram adotados por
esta pesquisa. Desse modo, apresentam-se inicialmente a caracterizacdo do estudo, o0 universo
da pesquisa e a definicdo da amostra. Em seguida, evidenciam-se os instrumentos de coleta de
dados e os métodos de anélise. Por fim, é estabelecida uma delimitacdo entre os objetivos, 0s
métodos e os autores de referéncia da pesquisa.

3.1 Caracterizagao do estudo

Esta pesquisa tem o carater exploratdrio e descritivo. Gil (2008, p.27) afirma que “as
pesquisas exploratorias sdo desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visao geral, de tipo
aproximativo, acerca de determinado fato”. Nesse sentido, Andrade (2002) ressalta algumas
finalidades primordiais da pesquisa exploratdria, como: proporcionar maiores informacées
sobre 0 assunto que se vai investigar; facilitar a delimitacdo do tema de pesquisa; orientar a
fixacdo dos objetivos e a formulacdo das hipoteses; ou descobrir um novo tipo de enfoque

sobre o0 assunto.

Em relagdo as pesquisas descritivas, Gil (2002, p.42) afirma que “as pesquisas
descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacbes entre variaveis. Sao
inimeros os estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas
mais significativas esta na utilizacao de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o
questionario e a observacao sistematica”.

Sob esta Otica, Andrade (2002) destaca que a pesquisa descritiva preocupa-se em
observar os fatos, registra-los, analisa-los, classifica-los e interpreta-los, e o pesquisador ndo
interfere neles.

Este estudo seguiu a intencdo de pesquisar um tema pouco explorado em pesquisas
nas instituicdes puablicas, descrevendo as caracteristicas dos participantes, bem como as

relacOes entre as variaveis que compdem o tema em questéo.

3.2 Universo da pesquisa

Quanto ao universo esta pesquisa utilizard a abordagem qualitativa e quantitativa. Na

concepcdo de Richardson (2012, p. 80), observa-se que “os estudos que empregam uma
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metodologia qualitativa podem descrever a complexidade de determinado problema, analisar
a interacdo de certas variaveis, compreender e classificar processos dindmicos vividos por
grupos sociais”.

Ainda segundo o ponto de vista de Richardson (2012, p. 70) a abordagem quantitativa
“caracteriza-se pelo emprego de quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de
informagdes, quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas, desde as mais
simples como percentual, media, desvio-padrdo, as mais complexas, como coeficiente de
correlagdo, analise de regressao, etc.”

Dessa forma, os dados quantitativos foram utilizados para verificar as dimensdes que
compdem a percepcdo da qualidade de vida dos respondentes e para desenvolver, por meio da
analise multivariada, uma investigacdo das dimens@es da qualidade de vida no trabalho que
contemple diversas variaveis latentes.

Em relacdo aos dados qualitativos, foi considerada uma questdo discursiva para
identificar quais dimensdes da qualidade de vida no trabalho podem ser melhoradas na viséo

dos participantes.

3.3 Definicao da amostra

A populacdo alvo desta pesquisa foi constituida pelos servidores e servidoras técnico-
administrativos em educacdo da UFRPE de nivel médio e superior. Quanto a tipologia da
amostra este estudo se classifica como ndo probabilistico, utilizando-se as técnicas das
amostragens por acessibilidade e tipicidade.

Para Gil (2008, p.94) na amostragem por acessibilidade “o pesquisador seleciona os
elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam, de alguma forma, representar o
universo”.

No que se refere a amostragem por tipicidade, Gil (2008, p.94) argumenta que esta
amostragem “constitui um tipo de amostragem ndo probabilistica e consiste em selecionar um
subgrupo da populacdo que, com com base nas informacbes disponiveis, possa ser
considerado representativo”. Assim, realizou-se um levantamento da realidade por meio da
acessibilidade e tipicidade.

Porém, considerando-se o viés ndo probabilistico da pesquisa, buscou-se atender as
recomendacgdes de Hair et al. (2009) sobre a definicdo do tamanho da amostra para a
validacao da razdo entre nimero de respondentes e quantidade de variaveis, que deve exceder

cinco para um.
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De um total de 1.079 servidores ativos obtiveram-se 176 respondentes, excedendo a
razdo de seis casos por varidvel. Destaca-se que 0s mesmos participantes responderam aos

dois instrumentos de pesquisa, 0s quais estardo fundamentados na proxima secéo.

3.4 Coleta de Dados

3.4.1 Dados Quantitativos

A coleta dos dados quantitativos desta pesquisa foi orientada por dois questionarios
tendo por base a pesquisa de Freitas e Souza (2009), sendo complementados por meio de
perguntas extraidas do contexto do Clima e da Cultura organizacional. O primeiro
questionario foi composto por 29 questfes e sua importancia residiu em avaliar a QVT
segundo o grau de desempenho da universidade, enquanto que o segundo questionario,
composto também por 29 questbes, teve por finalidade verificar a frequéncia de
acontecimentos que estdo correlacionados a QVT.

Segundo Malhotra (2005), um questionario é um conjunto de perguntas para obter
informacgdes do entrevistado e deve conter perguntas faceis de serem respondidas, que
motivem o entrevistado a responder todo ele, se mantendo envolvido, minimizando erros de
respostas.

Para Marconi e Lakatos (2008, p. 86) “questionario ¢ um instrumento de coleta de
dados, onde o0 pesquisador envia as perguntas ao grupo pesquisado e recolhe-o depois de
preenchido”.

De acordo com Richardson (2012, p.208) “a entrevista estruturada ¢ usualmente
chamada questionario e pode ser utilizada como instrumento de coleta de dados que viabiliza
0 pesquisador impor suas perguntas a outras pessoas, com base em conhecimento prévio do

assunto”.

Os questionarios contiveram as seguintes varidveis para identificar os perfis dos
respondentes: género, idade, nivel de instrucdo, nivel de classificacdo, renda mensal
individual, tempo de servigo na organizacao e campus de atuacao.

A escolha pela utilizagdo de questionarios para a coleta dos dados quantitativos
justifica-se pela adequacdo ao tipo desta pesquisa, pois as perguntas diretas contidas nestas
ferramentas visaram absorver a percep¢do dos participantes sobre as dimensdes de QVT que
foram avaliadas, como pode ser observado no quadro 21:
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QUADRO 21 - Dimensdes da QVT

Dimensao Caracteristicas/questdes

D1 - Integracdo Social na | Relacionamentos pessoais e profissionais na organizagdo, as interacoes e
Organizacdo 0 igualitarismo.

D2 — Utilizacdo da Autonomia, o uso de habilidades, a execucdo de tarefas, o processo e
capacidade humana planejamento do trabalho, e o feedback.

D3 — Seguranca e saude Condic¢des ambientais e recursos disponiveis para a execug¢do do trabalho,
nas condicdes de trabalho | a existéncia de exames médicos e os efeitos do trabalho.

D4 — Constitucionalismo | Privacidade, igualdade de tratamento, apreco pela opinido do servidor.

D5 — Trabalho e espaco Horas extras, afetacdo do trabalho na vida pessoal, lazer, confraternizacéao

de vida no trabalho, impacto social.

D6 — Compensagéo Remuneracdo, beneficios e gratificagoes.

D7 — Oportunidade de Promocgdes, possibilidades de investimento na carreira, cursos e estimulos
carreira para continuidade nos estudos.

D8 — Relevancia social Responsabilidade social do trabalho e da organizacéo.

Fonte: adaptado de Freitas e Souza (2009)

Os instrumentos de coleta de dados quantitativos utilizados tiveram por base 0s
questionarios propostos pelo modelo de avaliacdo de QVT de Freitas e Souza (2009). O
questionario 1 (Q1) foi composto por 29 questbes e corresponde a uma avaliacdo das
dimensbes da QVT em termos de desempenho. O questionario 2, também composto por 29
questdes, corresponde a uma avaliagdo des dimensdes da QVT a partir da frequéncia. O
quadro 22 demonstra a distribui¢do das questdes para a formagéo das dimensdes:

QUADRO 22 - Distribuicdo das questdes segundo as dimens@es por bloco

Questionario 1 Questionario 2
Questdes Dimensé&o representada Questdes Dimensé&o representada
la7 D1 — Integracdo Social le2 D1 - Integracdo social
9al6 D2 — Utilizacéo da capacidade 22a25 D2 — Utilizacéo da capacidade
humana humana
8,17e18 D3 — Seguranca e satde nas 3all D3 — Seguranca e satde nas condi¢des
condigdes de trabalho de trabalho
19a22 D4 — Constitucionalismo 17e18 D4 — Constitucionalismo
23e24 D5 — Trabalho e espaco de vida 12216 D5 — Trabalho e espaco de vida
25a27 | D6 — Compensacdo justa e adequada 19 D6 — Compensacdo justa e adequada
28 D7 - Oportunidade de carreira 20a21 D7 — Oportunidade de carreira
29 D8 — Relevancia social 26 a 29 D8 — Relevancia social

Fonte: elaborado pelo autor, adaptado de Freitas e Souza (2009)

Para esta pesquisa foram utilizadas 42 questdes do modelo de Freitas e Souza (2009) e
16 questdes em funcdo das propostas do clima organizacional e da cultura organizacional, a
fim de contribuir para a abrangéncia deste método de avaliacdo de QVT.

Desse modo, as dimensdes e questdes que foram utilizadas para responder a pergunta
da pesquisa, bem como a fundamentacéo tedrica proveniente dos fatores levantados na revisao

da literatura, poderao ser observadas no apéndice A.
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3.4.2 Dados Qualitativos

A utilizacdo de dados qualitativos nesta pesquisa justificou-se por causa da
necessidade de obtencdo de dados com maior profundidade sobre as dimensbes da QVT
sugeridas pelo modelo proposto. Desse modo, a coleta dos dados qualitativos ocorreu por
meio de uma questdo discursiva, constante no instrumento de pesquisa e direcionada aos
participantes para identificar quais dimensdes da podem ser melhoradas.

Do total de 176 participantes, 105 responderam acerca do seguinte questionamento:
“Quais iniciativas voceé sugeriria para melhorar a qualidade de vida no trabalho dos servidores
técnico-administrativos na UFRPE?”. A identidade dos participantes foi preservada a fim
proporcionar discri¢cdo, permitindo assim uma maior liberdade de expressdo. Dessa forma, o
nome do servidor ou servidora respondente foi preservado, mantendo-se apenas a
identificacdo do género, da idade e do campus de atuacdo. Apesar da coleta qualitativa se
refenciar a apenas um item, observa-se a importancia de uma discusséo propositiva. Isto posto
com a intencdo de extrair algo de carater propositivo como recomendam as diretrizes do
PROFIAP.

3.5 Analise de Dados
3.5.1 Dados Quantitativos

Os dados quantitativos dessa pesquisa foram utilizados para: 1) classificar os indices
de qualidade de vida no trabalho em cada questdo e dimensdo; 2) relizar a Andlise dos
Quartis; 3) Utilizar a Analise Fatorial Exploratoria sobre as escalas dos instrumentos para a

coleta de dados quantitativos (questionarios 1 e 2).

3.5.1.1 Procedimentos de classificagcéo

A fim de quantificar as respostas assinaladas nos questionarios foram utilizadas duas
escalas de pontuacdo ordinal do tipo Likert de cinco pontos, que consideram o grau de
desempenho e de frequéncia de acontecimentos oriundos do trabalho. Estas escalas foram
sugeridas e atualizadas por Freitas, Souza e Quintella (2013) utilizando o método de analise
de QVT dos primeiros Freitas e Souza (2009) . Torna-se importante destacar que as questdes
F4, F5, F6, F11, F12, F14, F16, F19, F22 e F25 possuem associagédo invertida e, por isso,



perguntas menor serd a QVT. As escalas podem ser observadas no quadro 23:

QUADRO 23 - Escalas utilizadas para avaliacdo da QVT

SEGUNDO O DESEMPENHO (Q1) | SEGUNDO A FREQUENCIA (Q2) | VALOR
Muito Ruim (MR) Nunca (N) 1
Ruim (R) Raramente (R) 2
Neutro (N) Moderadamente (M) 3
Bom (B) Frequentemente (F) 4
Muito Bom (MB) Sempre (S) 5
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foram pontuadas de maneira inversa, visto que quanto maior a frequéncia percebida nessas

Fonte: adaptado de Freitas, Souza e Quintella (2013)

Para agrupar os julgamentos dos participantes em indices que reflitam a qualidade de
vida no trabalho na universidade, como sugerido por Freitas, Souza e Quintella (2013) com
base na pesquisa de Freitas e Souza (2009), considerou-se a média aritmética. Estes autores
explicaram que ‘X’ pode significar uma IES e que QVTij(X) representa a QVT de ‘X’ segundo
a percepcao do servidor i (i = 1,..., m) a luz do item j. Assim, a avaliagdo da QVT pode ser

obtida através dos indices apresentados no quadro 24:

QUADRO 24 - indices para a qualidade de vida no trabalho
INDICES SIGNIFICADO

- QVTij(X) QVT em ‘X’ a luz do item j, segundo a percepgao
QvTD) = Y =
i=1 m

de m servidores.

nt m

QVT(X)Dt = Z

j=1i=1

QVT em ‘X’ a luz da dimensdo Dt segundo a
percepcao de m servidores, onde nt é a quantidade
de itens pertencentes a dimensdo Dt.

QVTij(X)
m.nt

Fonte: Freitas, Souza e Quintella (2013)

Contudo, a amostra para os dados quantitativos desta pesquisa esta representada por
uma tipologia ndo probabilistica. Dessa forma, considerou-se como ‘X’, portanto, 0
quantitativo de participantes representados pela amostra (176 respondentes).

Observou-se que as pesquisas empiricas relacionadas ao método proposto por estes
autores consideraram a classificacdo das dimensdes da QVT de maneira segregada, isto &,
computando-se a média aritmética resultante na dimensdo D¢ tanto para a escala de
desempenho, quanto para a escala de frequéncia. Por exemplo: a dimensdo
“Constitucionalismo”, na pesquisa de Freitas, Souza e Quintella (2013) resultou em um indice
de QVT de 3,50 para avaliagdo segundo o grau de desempenho, e indice de QVT de de 3,55
segundo a frequéncia de ocorréncia de aspectos da QVT.

Entretanto, como a pesquisa em questdo tem como objetivo identificar quais
dimensbes afetam a QVT dos participantes, considerou-se o “indice geral de QVT por
dimensdo” a média aritmética computada de acordo com a quantidade de todos os itens que

compuseram esta dimensdo. Assim, tomando-se por base os resultados de Freitas, Souza e
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Quintella (2013) o “indice geral de QVT” da dimensdo “Constitucionalismo” seria 3,53
(média aritmética entre 3,50 e 3,55).

Para a classificagdo das médias a serem obtidas foram utilizadas as cinco categorias
sugeridas por Freitas, Souza e Quintella (2013) compostas por intervalos numéricos e listadas

em ordem decrescente de preferéncia:

TABELA 3 - Categorias e Limites para classificacdo da QVT

Categorias (Conceito) Limites
A (Muito Bom/Sempre) 4,50 < QVT <5,00
B (Bom/Frequentemente) 4,00 <QVT <4,50
C (Regular/Neutro/Moderadamente) 3,00 < QVT <4,00
D (Ruim/Raramente) 2,00 <QVT <3,00
E (Muito Ruim/Nunca) 1,00 < QVT <2,00

Fonte: adaptado de Freitas, Souza e Quintella (2013)

Os indices gerais de QVT de cada dimensdo analisada foram ilustrados através de um
gréafico do tipo radar. Na concep¢do de Mosley e Mayer (1999) a abordagem do mapa do tipo
radar faz duas contribui¢des importantes: primeiro, fornece uma apresentagao simplificada de
multiplos indicadores de desempenho, que sdo altamente intuitivos para os leigos no assunto,
e segundo, a area da superficie formada pelos quatro ou mais eixos também pode ser usada
como um indicador de desempenho composto.

Além disso, na analise dos dados quantitativos foi utilizada a Analise dos Quartis a
fim de identificar como os indices de QVT de cada questdo levantada por meio do
questionario se comportaram em relagdo a prioridade, identificando assim, quais questdes
possuem uma maior urgéncia de acordo os indices de QVT. As especificacdes de utilizagdo

desta analise estardo descritas na subsecdo a seguir.

3.5.1.2 Analise dos Quartis

A Anaélise dos Quartis utiliza o emprego da medida de tendéncia central denominada
Quartil para definir as regides criticas a serem trabalhadas (Freitas, Manhaes e Cozendey,
2006; Souza, 2008). De acordo com Tavares (2007, p.30) os quartis sdo os “valores de um
conjunto de dados ordenados, que os dividem em quatro partes iguais. E necessario, portanto,
trés quartis (Q;, Qz, € Q3) para dividir um conjunto de dados ordenados em quatro partes

iguais”. A Figura 5 representa os quartis:
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FIGURA 5 - Representacdo dos quartis

Resposta: Resposta:
Extremo 1° Quadril Mediana 3° Quadril Extremo
Inferior Superior
1 25% 25% 25% | 25% |
| | | | |
| 50% |
r Faixa Central l

Fonte: Tavares (2007)

Conforme sugerido por Souza (2008), foram estabelecidos quatro blocos a serem
compostos da seguinte forma: Prioridade Critica (indices de valores inferior ao primeiro
quartil); Prioridade Alta (indices de valores superiores ao valor do primeiro quartil e inferiores
ao valor do segundo quartil); Prioridade Moderada (indices de valores superiores ao valor do
segundo quartil e inferiores ao valor do terceiro quartil); e Prioridade Baixa (itens de valores
superiores ao valor do terceiro quartil). Dessa forma, os blocos foram apresentados em ordem
crescente ¢ delimitados pelos quartis a serem calculados.

Além da Analise dos Quartis, utilizada para identificar os principais itens de
prioridade critica relacionados a QVT, na pesquisa em questdo foi usada também a Analise
Multivariada de dados para investigar a ocorréncia de dimensdes latentes da qualidade de vida
no trabalho na perspectiva do grau de desempenho dos seus componentes e na perspectiva da

frequéncia dos acontecimentos oriundos do ambiente interno da organizacao.

3.5.1.3 Analise Multivariada

A adocdo deste método se justifica pelo seguinte fato: ao se analisar isoladamente as
variaveis e dimensdes, perdem-se muitas informagGes que poderiam ser constatadas para a
fundamentacdo de uma pesquisa mais abrangente.

Desse modo, faz-se necessario levar em consideracdo um método que possibilite
otimizar a extracdo de informacBes de maneira conjunta ou simultanea. Segundo Mingoti
(2007, p.21) “a andlise estatistica multivariada consiste em um conjunto de métodos
estatisticos utilizados em situacdes nas quais varias variaveis sdo avaliadas simultaneamente”.
Tal metodologia abrange varios campos da ciéncia, conforme aponta Regazzi (2000) ao
afirmar que apesar das técnicas de analise multivariada terem sido desenvolvidas para
resolver problemas especificos, principalmente em Biologia e Psicologia, podem ser também

utilizadas para resolver outros tipos de problemas em diversas areas de conhecimento.
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Existem varias técnicas de andlise multivariada com finalidades diversas entre si,
dentre estas se encontra a da Analise Fatorial. Segundo Bezerra e Corrar (2006) através da
Analise Fatorial sdo definidos os principais indicadores que explicam grande parte da
variacdo que ocorre em todos os demais indicadores. Para Hair et.al. (2009) o proposito geral
de técnicas de Analise Fatorial é encontrar uma maneira de condensar a informagdo contida
em um numero de variaveis originais num conjunto menor, composto por dimens@es ou
fatores com o minimo de perda de informacéo.

Hair et al. (2009) explicam que a Andlise Fatorial fornece as ferramentas para uma
importante estrutura das inter-relagdes (correlagdes) entre um grande nimero de variaveis
(escores de teste, itens de teste, respostas de questionarios) através da definicdo de conjuntos
de variaveis que sdo altamente inter-relacionadas, conhecidos como fatores.

Para estes autores o conjunto de varidveis estabelecido representa as dimensdes
latentes que estdo inseridas nos dados. Assim, optou-se pela utilizagdo da Andlise Fatorial
Exploratéria (AFE) a fim de validar a consisténcia de um modelo estruturado pelos
fatores/dimensfes emergentes sobre as questdes (variaveis) propostas em cada questionario
desta pesquisa. A escolha pela utilizacao deste tipo de Analise Fatorial e os procedimentos de

preparacdo foram explicados na subsecéo seguinte.

3.5.1.4 Preparacao para Analise Fatorial (AF)

Para analisar os objetivos especificos 2 e 3 desta pesquisa foi utilizada a técnica de
Anélise Fatorial. De acordo com Hair et al. (2009, p.101) “o pesquisador geralmente nio
poderd utilizar Andlise Fatorial para amostras menores do que 50 observaches, e
preferencialmente o tamanho da amostra deve ser igual ou maior do que 100. Como uma
regra geral, o nimero de observacdes deve ter pelo menos cinco vezes o numero de
variaveis”. Ambos requisitos citados por Hair et al. (2009) foram atendidos nesta pesquisa,
visto que a amostra coletada contém 176 observacfes por questionario, os quais foram
compostos, cada um, por 29 questdes, correspondendo a uma razédo de 6,07 entre o0 nimero de
observacdes e variaveis.

Segundo Corrar, Paulo e Dias Filho (2014, p.80) “antes de utilizar a AF, o pesquisador
deve realizar algumas escolhas que serdo influenciadas pelo tipo de pesquisa que esta sendo
implementada”. Assim, para estes autores o processo de preparagcdo para Andlise Fatorial

deve responder as seguintes perguntas:
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e Qual 0 método de extracao dos fatores a ser utilizado?

e Como sera feita a escolha do nimero de fatores?

e Como aumentar o poder de explicacdo da Andlise Fatorial?
e Que tipo de andlise sera realizada?

As respostas as perguntas que envolvem o processo de preparacdo da AF nesta

pesquisa podem ser observadas no quadro 25:

QUADRO 25 - Perguntas e respostas preditoras da AF

Perguntas Respostas
Qual o método de extracdo dos fatores a ser utilizado? Analise dos componentes principais
Como sera feita a escolha do nimero de fatores? Kaiser Test
Como aumentar o poder de explicagdo da Analise Fatorial? Rotacdo ortogonal - Varimax
Que tipo de anélise seré realizada? R-mode factor analysis

Fonte: elaborado pelo autor com base em Corrar, Paulo e Dias Filho (2014)

Segundo Hair et al.(2009) a Analise de Componentes Principais (ACP) considera a
variancia total e deriva fatores que contém pequenas por¢des de variancia Unica e, em alguns
casos, variancia de erro. Para Corrar, Paulo e Dias Filho (2014) a ACP é o método pelo qual
se procura uma combinacdo linear entre as varidveis, de forma que o0 maximo de variancia
seja explicado por essa combinacao.

A Anadlise Fatorial também pode ser extraida através do método da Analise Fatorial
Comum (AFC), que, de acordo com Hair et al. (2009, p.143), “se sustenta somente na
variancia comum (compartilhada) e assume que tanto a variancia Unica quanto a de erro ndo
sdo de interesse na definicdo na estrutura das variaveis”. Assim, o método de extragdo ACP
foi o que se adequou melhor a pesquisa em questao.

No que se refere a escolha do nimero de fatores definiu-se para esta pesquisa o
critério da raiz latente ou Kaiser Test. Este € o critério mais comumente utilizado em
pesquisas de AFE. Hair et al. (2009) explicam que em tal critério apenas fatores que tém
raizes latentes ou autovalores maiores que 1 sdo considerados significantes. Para Corrar,
Paulo e Dias Filho (2014, p.86) “o autovalor (eigenvalue) corresponde a quanto o fator
consegue explicar da variancia, ou seja, quanto da variancia total dos dados pode ser
associada ao fator”.

Em relagdo a questdo “como aumentar o poder de explicagdo da Anélise Fatorial”
neste estudo foi selecionado o método ortogonal de rotacdo de fatores Varimax, o qual

segundo Hair et al. (2009) maximiza a soma de variancias de cargas exigidas da matriz
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fatorial. Para Hair et al. (2009), na maioria dos casos a rotacdo dos fatores aumenta a
interpretacdo por meio da reducdo de algumas das ambiguidades que frequentemente
acompanham as soluc@es ndo rotacionadas.

No que concerne ao tipo de analise que sera realizada, optou-se pelo R-mode factor
analysis. De acordo com Hair et al. (2009) este tipo de Analise Fatorial considera um
conjunto de varidveis para identificar dimensdes latentes (ndo facilmente observaveis). Dessa
forma, o tipo R-mode factor analysis esta mais de acordo com o escopo da pesquisa, pois a
AFE foi utilizada para investigar a ocorréncia de fatores/dimensdes relacionados a QVT a
partir da perspectiva do grau de desempenho de seus componentes (varidveis) e a frequéncia
de acontecimentos oriundos do ambiente interno da universidade.

No que diz respeito a verificacdo da confiabilidade das escalas utilizadas nos
instrumentos de pesquisa utilizou-se o coeficiente Alfa de Cronbach antes da aplicacdo de
cada uma das duas Andlises Fatoriais que foram desenvolvidas. Este coeficiente foi
desenvolvido por Cronbach (1951) para medir a consisténcia interna de um teste ou uma
escala. Segundo Hair et al (2009) o indice de Alfa de Cronbach pode ser considerado
adequado a medida que excede 0,7.

Quanto aos procedimentos de validacdo da Andlise Fatorial, utilizaram-se os testes de
Kayser-Meyer-Olkin (KMO) e de esfericidade de Barlett. De acordo com Corrar, Paulo e Dias
Filho (2014) o KMO indica o grau de explicagdo dos dados a partir dos fatores encontrados na
Analise Fatorial. O KMO € uma medida de adequacdo da amostra que varia de 0 a 1 e,
segundo Hair et al (2009), valores superiores a 0,5 sdo considerados adequados.

Ao passo que o teste de esfericidade de Barlett demonstra se ha relacdo suficiente
entre os indicadores para a aplicacdo da Analise Fatorial por meio da rejeicdo da hipétese
nula, ou seja, variaveis nao correlacionadas. De acordo com Hair et al (2009) este teste
fornece a significancia estatistica de que a matriz de correlacdo tem correlacbes de
significancia entre pelo menos algumas variaveis. Valores com nivel de significancia p<0,005
indicam que a matriz é fatoravel, rejeitando a hipdtese nula. (TABACHNICK; FIDELL,
2007).

Os testes citados acima e as Analises Fatoriais deste estudo foram realizadas com o
suporte do software IBM Statistical Package for Social Sciences (SPSS®) v.20 (L/N: L-
GLBC-8VFU5Z). A utilizacdo dessa ferramenta proporcionou melhor aproveitamento do
tempo, organizacgéo e interpretacdo nesta etapa.

Apos a apresentacdo dos metodos de andlises dos dados quantitativos que foram

utilizados na pesquisa, aborda-se na proxima subsecgéo a técnica da Analise de Contetdo.
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3.5.2 Dados Qualitativos

Os dados qualitativos foram analisados mediante a técnica de Anélise de Conteldo.
Segundo Bardin (2002), a Analise de Contetdo consiste em técnicas de anélise de mensagens
por meio de procedimentos objetivos e sistematicos, podendo ser qualitativos ou
quantitativos, que admitam inferéncia a respeito do contetdo da mensagem. Ainda de acordo
com Bardin (2002), existem diferentes unidades de registro que podem ser empregados na
Anélise de Contetdo, como a palavra, o tema, 0 objeto ou referente, o personagem e o
documento.

Para a interpretacdo da Analise de Conteddo utilizaram-se 0s processos de
decodificacdo aberta, microanalise dos dados e decodificacdo axial. Estes processos se
subdividiram em duas etapas: Codificagdo e Decodificacdo das diferentes respostas de cada

participante. As descri¢cdes dessas etapas podem ser observadas no quadro 26:

QUADRO 26 - Etapas da analise de contetido

Etapas Descrigdes

A codificagdo aberta € o processo interpretativo pelo qual os dados sdo
divididos analiticamente. Sua finalidade é fornecer ao analista novos insights,
rompendo maneiras padronizadas de pensar ou interpretar os fendmenos
refletidos nos dados.

Decodificacio aberta

Possibilita a utilizagdo de comparacdo, formulacdo de questBes e o uso de
ferramentas analiticas. ApGs a microanalise dos dados, escritos e audios
Decodificacdo microanalise | (transcritos), é realizada a decodificacdo, que tem como pressuposto expor e
criar codigos para as respostas (categorias analiticas) dos entrevistados de
forma a interpreta-las considerando suas semelhancas e discrepancias.

Na decodificagdo axial as categorias estdo relacionadas as subcategorias e 0s
Decodificagdo axial seus relacionamentos séo testados pelos dados. As subcategorias se dividem em
dimensdes menores que focalizam a maneira de interacdo entre as categorias.

Fonte: adaptado de Strauss e Corbin (1990)

Apos a realizacdo do processo de decodificacdo dos dados, procedeu-se a etapa das
inferéncias por meio da elaboragédo do memorando. Segundo Strauss e Corbin (1990, p.8) “os
memorandos ndo referem-se simplesmente as “ideias”. Como também estdo envolvidos na
formulagdo e revisdo da teoria durante o processo de pesquisa”. Desse modo, 0 memorando
fornece uma sintese de todas as categorias analiticas que foram identificadas durante o
processo de decodificacéo.

Estas categorias foram classificadas em forma de frequéncia a partir do processo de
decodificacéo, a fim de proporcionar uma melhor percepgédo sobre as demandas relacionadas

as melhorias sobre a qualidade de vida no trabalho.
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Apos a apresentacdo das técnicas utilizadas para as anélises dos dados qualitativos e
quantitivos, constam na proxima secdo as delimitacGes entre os objetivos da pesquisa e 0

método utilizado para o alcance desses objetivos.

3.5.3 Objetivos x Métodos utilizados

Para uma melhor visualizacdo da forma como os objetivos especificos desta pesquisa
foram alcangados, foram elaborados os quadros a seguir para demonstrar, de acordo com a
finalidade e autores de referéncia, a relagdo entre os objetivos e métodos utilizados:

QUADRO 27 - Objetivo 1 - Métodos e autores

Obijetivo especifico 1 — Indicar como diferentes dimensdes impactam a qualidade de vida no trabalho dos

participantes

Finalidade Método Autor(es) de referéncia

Verificar quais dimensdes e questdes possuem uma maior Anélise dos Quartis Souza (2008); Freitas e

urgéncia de acordo os indices de QVT. Souza (2009).
QUADRO 28 - Objetivo 2 - Métodos e autores
Obijetivo especifico 2 — Investigar a ocorréncia de dimensdes latentes de qualidade de vida no trabalho na
perspectiva do grau de desempenho dos seus componentes
Finalidade Meétodo Autor(es) de referéncia
- - . ~ . - . Hair (2009);
Verificar quais sdo os fatores/dimensdes de qualidade de Anélise Fatorial A
. - . L p Corrar, Paulo, Dias Filho
vida no trabalho que irdo emergir do questionario 1. Exploratoria (2014)
QUADRO 29 - Objetivo 3 - Métodos e autores
Obijetivo especifico 3 — Investigar a ocorréncia de dimensdes latentes de qualidade de vida no trabalho na

perspectiva da frequéncia dos acontecimentos oriundos do ambiente interno da organizagao

Finalidade Meétodo Autor(es) de referéncia
- N . ~ . - - Hair (2009);
Verificar quais sdo os fatores/dimensdes de qualidade de Anélise Fatorial A
. - . N L. Corrar, Paulo, Dias Filho
vida no trabalho que irdo emergir do questionario 2. Exploratoria (2014)

QUADRO 30 - Objetivo 4 — Métodos e autores

Obijetivo especifico 4 — Identificar quais dimens@es da qualidade de vida no trabalho podem ser melhoradas
na visao dos participantes
Finalidade Método Autor(es) de referéncia
Detectar as principais iniciativas relacionadas a promogao Bardin (2002);
de melhorias da qualidade de vida no trabalho dos Anélise de Contetido Strauss e Corbin (’1990)
servidores TAES na UFRPE
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4. Resultados e discussao

Este capitulo traz os resultados desta pesquisa, estando subdividido em cinco se¢oes
que se referem a cada um dos objetivos especificos, a excecao da sec¢do 4.1, na qual apresenta-
se o perfil socioecomico dos servidores e servidoras participantes. Na secdo 4.2 avaliam-se as
dimensGes que impactam a qualidade de vida no trabalho dos participantes. Na se¢do 4.3 sdo
identificados os fatores da qualidade de vida no trabalho e grau de desempenho. Na secéo 4.4
sdo denominados os fatores da qualidade de vida no trabalho em relacdo a frequéncia de
acontecimentos no ambiente interno. Na Ultima secdo deste capitulo demonstram-se as

principais iniciativas para melhorias da QVT.

4.1 Perfil socioecondmico dos/das servidores(as)

Os instrumentos de pesquisa foram distribuidos em papel impresso aos servidores de
trés campus da universidade: Dois Irmdos, Serra Talhada e Garanhuns®. Podendo também
serem acessados por meio do “Formularios Google”. Como a UACSA (Unidade Académica
do Cabo de Santos Agostinho) foi inaugurada em 2014, optou-se pela néo realizagéo da coleta
de dados neste campus, pois nao seria justo avaliar a tematica QVT em uma unidade que
conta com apenas 44 servidores TAES (dados do portal da UACSA) e que foi implantada
recentemente.

Os dados coletados sobre o perfil da amostra demonstram que entre os 176 servidores
que participaram da pesquisa, 99 séo do género feminino, correspondendo a 56%. O género
masculino foi representado por 77 servidores, correspondendo a 44% dos participantes.

Em relacdo a idade dos respondentes, foram utilizadas quatro faixas etarias de
classificacdo. Os resultados indicaram que a maioria dos servidores (76% - 134 participantes)
é composta por adultos jovens e maduros (entre 26 e 45 anos de idade), 27 servidores estdo na
faixa etéaria de 46 a 55 anos, representando 15% da amostra. No que se refere aos servidores
acima de 56 anos e aos da faixa etaria entre 18 a 25 anos ndo foi encontrada uma grande
representatividade, visto que estes representaram um quantitativo de menos de 10% da
amostra, sendo, respectivamente, 12 participantes (7%) para 0 primeiro grupo e 3

participantes (2%) para o segundo.

2 0 campus de Garanhuns foi desmembrado da UFRPE em 11 de abril de 2018, tornando-se uma Instituicio de
Ensino independente chamada Universidade Federal do Agreste de Pernambuco. Contudo, em efeitos praticos,
até o presente momento (julho/2018) ainda ndo houve nomeacéo do reitor para esta IFES, isto é, 0 orgamento, 0s
servidores e a reitoria ainda fazem parte da UFRPE. Portanto, foram considerados os dados provenientes dos
servidores TAES (26 questionarios) deste referido campus na analise dos dados.
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A respeito do nivel de instrucdo, observou-se que todos os participantes possuem pelo
menos nivel médio completo, estando a maior parcela (70% - 123 participantes)
compreendida entre Especialistas e Mestres. Além disso, foi constatado que 37 participantes
tém pelo menos nivel superior completo, o que representa 21% da amostra, e 14 respondentes
(8%) possuem apenas nivel médio completo. Apenas 2 participantes (1%) sdo Doutores.

No que se refere ao nivel de classificacdo® de servidor TAES, foi observado que a
grande maioria dos participantes (60% - 105 participantes) sdo de nivel de classificagdo “D”
(empossados em cargos de nivel médio) e 55 respondentes sao de nivel de classificagdo “E”
(empossados em cargos de nivel superior), representando 31% da amostra. Menos de 10% de
participantes corresponderam aos niveis de classificagao “A” (empossados em cargos de nivel
fundamental incompleto ou alfabetizado, a depender do cargo de ocupacdo; apenas 1
participante) , “B” (empossado em cargos de nivel fundamental completo, incompleto ou
alfabetizado, a depender do cargo e sendo exigido, em alguns casos, experiéncia prévia de até
12 meses; 4 participantes) e “C” (empossados de nivel fundamental incompleto, fundamental
completo ou médio completo, a depender do cargo; 11 participantes).

Concernente a renda mensal individual foram estabelecidas 4 faixas de classificacao.
A maioria dos participantes (39% - 69 participantes) recebem entre R$ 4.001,00 e R$
6.000,00. Em seguida, 64 dos pesquisados (36%) recebem entre R$ 2.000,00 e R$ 4.000,00 e
33 (19%) ganham entre R$ 6.001,00 e R$ 8.000,00. Apenas 10 respondentes (6%) recebem
mais de R$ 8.001,00.

Com relacdo ao tempo de trabalho, percebeu-se que 123 respondentes (70%) tém entre
1 a 10 anos na universidade, 45 participantes (26%) trabalham ha mais de 10 anos; e apenas
4% (8 servidores) estdo trabalhando h& menos de um ano.

No tocante ao Campus de atuacdo, a grande maioria dos pesquisados (73% - 129
servidores) trabalha em Dois Irméos, 14% (25 respondentes) atuam no Campus de Garanhuns
e 13% (22 participantes) trabalham no Campus de Serra Talhada. Foi constatado também que
43 dos 176 respondentes possuem funcéo gratificada.

A Tabela 4 apresenta uma sintese dos resultados relacionados ao perfil da amostra dos

participantes:

* De acordo com o inciso 11 do art® 5 e Anexo Il da Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005, os cargos dos técnico-
administrativos estruturam-se em cinco niveis de classificacdo: A, B, C, D e E. Cada um desses cinco niveis
representam conjuntos de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir de requisitos como escolaridade e
experiéncia profissional.
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Respostas por categoria (em percentual)

Género Feminino Masculino
56% 44%
18-25 26 - 35 36 - 45 46 - 55 >56
Idade (em anos) 2% 46% 30% 15% 7%
Nivel de instrucio Médio Superior Especializacao Mestrado Doutorado
8% 21% 46% 24% 1%
Nivel de classificacdo A B c D E
1% 2% 6% 60% 31%
Renda mensal individual Entre2e 4 Entre 4,001 e 6 Entre 6,001 e 8 Mais de 8
(em milhares de reais) 36% 39% 19% 6%
Tempo de universidade Menos de 1 1-5 6-10 >10
(em anos) 4% 43% 27% 26%
Campus de atuacdo Sede UAG UAST
73% 14% 13%
x e Sim Nao
Tem funcdo gratificada 24% 76%

Fonte: dados da pesquisa, elaborada pelo autor

Apds a discussdo sobre o perfil socioecondmico da amostra desta pesquisa,

apresentam-se, na proxima sec¢do, os resultados sobre as dimensdes que impactam a qualidade

de vida no trabalho dos participantes (objetivo especifico 1).



68

4.2 DimensOes que impactam a qualidade de vida no
trabalho

Para a avaliacdo das dimensfes que impactam a qualidade de vida no trabalho dos
participantes utilizou-se o método estabelecido na argumentacdo da pesquisa, 0 qual teve por
base 0 modelo de Freitas e Souza (2009), para analisar como 0s participantes percebem a sua
qualidade de vida no trabalho de acordo com diferentes dimensdes.

Adicionalmente, foi utilizada a Anélise dos Quartis para identificar quais sdo as
questBes que possuem uma maior urgéncia de acordo os indices de QVT.

4.2.1 Indices da qualidade de vida no trabalho por dimenséo

Inicialmente, foram calculados os indices gerais* de QVT (média aritmética) e
estabelecidas as categorias de classificacdo, considerando a distribuicdo das questdes para a

formacéo das dimensdes (ver quadro 22). Os resultados encontrados podem ser observados no

quadro 31:

QUADRO 31 - indices de QVT e conceitos por dimensdo

Fator/dimenséo QVT Conceitos
D1 — Integracdo social na organizacdo 4,03 B
D2 — Utilizag8o da capacidade humana 3,72 C
D3 — Seguranca e saude nas condigGes de trabalho 3,38 C
D4 — Constitucionalismo 3,55 C
D5 — Trabalho e espa¢o de vida 3,79 C
D6 — Compensacao 2,93 D
D7 — Oportunidade de carreira 2,92 D
D8 — Relevéancia Social 3,59 C

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Estes resultados demonstraram como 0s participantes percebem a sua qualidade de
vida no trabalho a luz do modelo de andlise utilizado. Assim, constatou-se que cinco
dimensoes foram classificadas com conceitos “C” (Regular/neutro), duas com conceito “D”
(Ruim) e apenas uma obteve conceito “B” (Bom), nenhuma dimensdo apresentou conceito
“A” (Muito bom) ou “E” (Muito ruim). As subsegdes seguintes fundamentam e discutem os

resultados encontrados de maneira segregada por dimenséo.

* Ressalta-se que os indices gerais da qualidade de vida no trabalho nesta pesquisa foram calculados
considerando a média aritmética de todas as respostas obtidas por dimensédo, conjuntamente aos dois
questionarios. Por exemplo: a “D1” foi composta por nove questdes, sendo sete provenientes do questionario 1
(grau de desempenho) e duas provenientes do questionario 2 (frequéncia de acontecimentos).
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4.2.1.1 Integracao social na organizacao

Em relacdo aos indices verificou-se que a “Integracdo social na organiza¢do”, com
indice geral de QVT de 4,03, foi a Unica dentre as oito dimensdes classificada como conceito
“B”. De uma maneira geral este resultado indica que para 0s participantes os relacionamentos
pessoais e profissionais desenvolvidos no ambiente do trabalho foram avaliados
positivamente.

Os componentes desta dimensao foram, em sua maioria, avaliados como “Bom” na
escala de desempenho. Entretanto, as duas questbes (F1 e F,) relacionadas a escala de
frequéncia obtiveram conceito “C”, indicando que os avangos produzidos para incentivar a
coletividade e coleguismo na politica de qualidade de vida no trabalho da universidade podem
proporcionar melhores resultados nesta dimenséo.

Além disso, verificou-se nesta dimensdao uma classificacdo favoravel ao seguinte
aspecto relacionado ao contexto do clima organizacional: apoio do superior hierarquico na
realizacdo do trabalho (Litwin e Stringer, 1968). Indicando que a chefia imediata se preocupa
em fornecer suporte para seus subordinados.

Constataram-se também classificacdes “neutras” sobre a cultura organizacional da
universidade, mais especificamente a questdo sobre a preocupacdo com a coletividade e o
coleguismo no setor. Os indices de QVT das questbes que compuseram a dimensao

“Integragdo social na organizagdo” estdo apresentados na quadro 32:

QUADRO 32 - indices de QVT para a dimensdo Integracio social na organizagio

Questdes QVT | Categorias Fundamentos
P1) Como vocé classifica o seu relacionamento com outros
S . S 4,40 B
funcionarios do mesmo nivel hierarquico?
P,) Como voce classifica o seu relacionamento com o seu 435 B
superior hierarquico? ’ .
5 7T - Freitas e Souza
P3) Como vocé classifica o seu relacionamento com 0s
S 3 4,06 B (2009)
° funcionarios de outros setores ou departamentos?
< | P4) Como vocé considera a cooperacéo entre os colegas de
& 4,09 B
g_ setor?
& | Ps) Como vocé considera 0 apoio do seu superior qupgra(;ao/gpmo.
D dT S 4,15 B Litwin e Stringer
O | hierdrquico na realizacdo do trabalho? (1968)
Ps) O grau de interacdo com outras pessoas, requerido para 394 c Freitas e Souza
execugao do seu trabalho, pode ser considerado? ’ (2009)
P,) O ponto de vista dos colegas de setor quando um .
; - . Freitas e Souza
membro do grupo é promovido como o lider deste, pode 3,78 C (2009)
ser analisado como:
= F1) Vocé se sente pertencente a um grupo de trabalho? 3,82 C Individualismo
© | F,) Os seus colegas de trabalho se preocupam com a 364 C versus coletivismo
“ | coletividade e 0 coleguismo no setor? ' Hofstede (1994)

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.
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4.2.1.2 Utilizacao da capacidade humana

A “Utilizagdo da capacidade humana” com indice geral de 3,72 e classificada como
categoria “C” foi a dimensdo que concentrou o maior nimero de questdes nesta pesquisa (12
questdes). Contudo, observou-se que apenas uma questdo dessa dimensdo foi avaliada com
categoria “B” (considera¢ao do servidor perante as observacdes do superior hierarquico). Os

resultados das subdimensoes da “Utilizagdo da capacidade humana” encontram-se expressos

no quadro 33:

QUADRO 33 - indices de QVT da Utilizagio da capacidade humana

Questdes QVT | Categorias Fundamentos
Elementos
. . ~ . comportamentais e
Pg) Como vocé considera as observacfes de seu superior L
4,13 B organizacionais.
sobre o seu trabalho? .
Davis e Werther
(1983)
P1g) Como voce classifica os meios utilizados por seu Ovortunidade
superior em extrair o melhor do seu potencial, 3,61 C P .
- : L de carreira
incentivando a criatividade? .
A : : — Freitas e Souza
P1;) Como vocé avalia o grau de independéncia na 370 c (2009)
realizacdo de suas atividades dentro da universidade? ’ '
° -
< | Py,) Como pode ser avaliado o grau de sua participacéo, Autonomia.
= T L . Hackman e Oldham
o | permitido pela organizacdo, no planejamento do seu 3,84 C .
S P " (1975);
g | proprio trabalho?
[<5]
O | Py3) O grau em que seu trabalho envolve tarefas complexas Oport. de carreira
que utilizam o seu conhecimento e habilidades, como pode | 3,91 C Freitas e Souza
ser avaliado? (2009).
P14) A quantidade de informag6es que vocé tem acesso Elementos
o . i 3,80 C .
para a realizacdo de seu trabalho pode ser considerada: comportamentais e
P1s) A qualidade de informagdes que vocé tem acesso para organizactonals.
I . ) 3,56 C Davis e Werther
a realizacdo de seu trabalho pode ser considerada: (1983)
P16) O grau de autonomia para a tomada de decises Re_spc_)nsab|l|_dade.
~ - . 3,69 C Litwin e Stringer
durante a execucdo do seu trabalho pode ser considerado: (1968)
F,,) Necessita receber autorizacdo de seu superior para Elementos
L 3,30 C .
decidir o que e como fazer o seu trabalho? comportamentais e
F,3) As informacOes e conhecimento sobre seu trabalho sdo organizacionais.
- - L 3,63 C Davis e Werther
-5 | suficientes para decidir como fazer o seu trabalho?
e (1983).
«@ -
= F4) Dentro de sua fungdo, vocé participa da realizagéo de |dentidade da tarefa.
o S . . s 3,89 C Hackman e Oldham
iz | toda a tarefa (inicio, meio e fim) com resultado visivel? (1975)
- Estrutura/regras.
F,5) Na sua opinido as regras e 0s regulamentos atrapalham oo :
. 3,59 C Litwin e Stringer
o0 desenvolvimento do seu trabalho? (1968)

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

O elevado numero de questdes classificadas com conceito “C” estabeleceu uma

conjectura de “indiferenga dos participantes” sobre esta dimensédo, indicando uma provavel
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perda de talentos e consonancia com o excessivo controle de procedimentos que geram uma
administragdo pablica engessada (CARBONE, 2000).

Estes resultados indicaram que os participantes t€ém uma percep¢ao “regular” ou
“neutra” sobre diversos aspectos relacionados a “D2”, como: a utilizagdo de suas habilidades,
autonomia para tomada de decises, planejamento e utilizacdo de conhecimentos no

desenvolvimento do trabalho.

4.2.1.3 Seguranca e saude nas condicdes de trabalho

A dimensdo “Seguranca e saude nas condi¢des de trabalho” obteve indice geral de
3,38 e foi classificada como categoria “C” (Regular/Neutra). Esta dimensdo envolveu
aspectos relacionados ao desenvolvimento do trabalho (recursos disponiveis e condicdes
ambientais na universidade) e questdes relacionadas a salde e condicBes psicologicas do

trabalho, tais como: realizacdo de exames médicos e efeitos psicolégicos do trabalho.

QUADRO 34 - indices de QVT da dimensdo Seguranca e satde nas condigdes de trabalho

Questdes QVT | Categorias Fundamentos
Pg) O grau de humanizacéo existente dentro do seu Consideragdo
© | ambiente de trabalho pode ser considerado: 410 B h“ma”a-
= Shragia (1983)
8 | P17) Como vocé classifica as condigfes (iluminagao,
% higiene, ventilagdo e organizacdo) do seu ambiente de 3,48 C Seguranca e salide nas
kS trabalho? condigdes de trabalho

P1g) Como voce classifica os recursos materiais, Walton (1973)

o : x x 3,29 C
necessarios, oferecidos para execucdo de sua fun¢io?

F3) As mudangas necessarias ao bom andamento do 339 c Flexibilidade

trabalho sdo bem recebidas? Carbone (2000)
~ . 3,01 C
F,) O trabalho lhe traz preocupagdes e aborrecimentos?
: : : = Indicador psicol6gico
Fs) A maneira como seu superior faz consideragdes e
~ - Westley (1979).
observacdes sobre seu trabalho e sua produtividade causa-
: ~ 4,52 A
Ihe humilhacdo ou outros transtornos perante colegas de
trabalho?
< | Fe) A poeira, o ruido e o calor causam-lhe mal estar, 346 c Seguranga e salde nas
‘o 2 g g y T
2 | prejudicando sua salde? condigdes de trabalho
‘é’ F,) Sédo realizados exames médicos peri6dicos? 1,79 E Walton (1973).
f_: Fg) Com que frequéncia os erros ocasionados no Tolerancia existente
desenvolvimento do trabalho s&o tratados de forma 3,40 C .
. . Sbragia (1963)
suportavel e construtiva?
. _— x Clareza
Fs) No ambiente de trabalho, os objetivos sdo claramente i acional
definidos? 3,50 C organizaciona
' Kolb (1978)
F10) Com que frequéncia os avangos produzidos em seu 360 c Reformismo

ambiente de trabalho sdo bem recebidos? Carbone (2000)

F11) Com que frequéncia surgem ocasides incertas sobre o
que fazer ou qual procedimento deve ser adotado para a 3,05 C
realizagdo do trabalho?

Aversdo a incerteza
Hofstede (1994)

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.
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Como pode ser observado no quadro 30, constatou-se que a maioria das questdes
dessa dimensdo foi classificada com categoria “C”, isto ¢, “Regular ou Neutro”, tanto na
escala de desempenho quanto na escala de frequéncia. O quesito relacionado a maneira de
como o superior faz consideracdes e observacdes sobre o trabalho do servidor (Fs), o qual foi
elaborado pelo modelo de Freitas e Souza (2009) com inspiracdo nas condi¢fes psicoldgicas
do trabalho de Westley (1979), obteve classificagdo “A”, ou seja, conceito “Muito bom”.

Tal resultado estd em consonancia com o obtido pela questdo sobre o grau de
humanizacao existente dentro do seu ambiente de trabalho, elaborada com base na pesquisa
de clima organizacional de Sbragia (1983), a qual foi avaliada com conceito “B” (Bom) de
acordo com a percepcéo dos participantes.

Contudo, esta dimensdo apresentou um resultado alarmante: a pergunta sobre a
realizacdo de exames medicos periddicos, que foi elaborada por Freitas e Souza (2009)
através dos pressupostos de Walton (1973), obteve indice de QVT de 1,79, sendo classificada
com a categoria “E”, isto €, conceito “Muito Ruim”. Desse modo, tal resultado aponta para
uma demanda imediata por melhorias relacionadas a esta questdo e, consequentemente, a

dimensdo “Seguranca e saude nas condigoes de trabalho”.

4.2.1.4 Constitucionalismo

A dimensdo “Constitucionalismo” obteve indice geral de 3,55 e foi classificada como
categoria “C”. Esta dimensao refere-se aos direitos e deveres de um membro da organizagéo,
considerando tépicos relacionados ao respeito a privacidade, apreco pela opinido,

imparcialidade de tratamento, possibilidade de recurso e liberdade de expressao do servidor.
QUADRO 35 - indices de QVT para a dimens&o Constitucionalismo

Questdes QVT | Categorias Fundamentos

P1g) A preservacao de sua privacidade dentro da 378 c Constitucionalismo
organizacdo pode ser considerada? ’ Walton (1973)

o | P20) Geralmente, a forma mediadora para a solucao de Conflito

< | problemas mais comuns no decorrer do seu trabalho pode | 3,74 C Litwin e Stringer

8 | ser considerada: (1968)

§ P,,) Quando decisdes tomadas na organizacdo o afetam, a Indicador politico e

S possibilidade de revisdo destas decisOes, ou seja, de 3,17 C sociolégico
recurso, pode ser considerada: Westley (1979)
P2,) O grau que voceé é consultado(a) para a tomada de 331 c Participagdo/iniciativa
decisdes pode ser considerado? ' Sbragia (1983)

< | F17) Nasua percepcéo, o tratamento para com 0s

'S | funcionarios, independe de género ou idade ou cargo 3,46 C Indicador politico e

“g’_ ocupado, é igualitario e sem preconceitos? sociolégico

£ | Fig) VOCE se sente a vontade para expressar sua opinido 381 c Westley (1979)
aos seus superiores? '

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.
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Observa-se no quadro 35 que todas as questdes do “Constitucionalimo” foram
avaliadas com categoria “C” de acordo com a percepcao dos participantes. Assim, torna-Se
necessario considerar na politica de qualidade de vida no trabalho dos servidores TAES
mecanismos que produzam melhorias nessa dimensdo, como: promocado do direito de
privacidade pessoal, direito de discordar das decisGes tomadas e politicas de equidade e

igualitarismo no ambiente laboral.

4.2.1.5 Trabalho e espaco de vida

Os itens P,z e Py4 da avaliacdo de desempenho e Fi,, Fi3, F14, F15 € F1s da avaliagdo
de frequéncia de acontecimentos quantificaram o indice geral da dimensdo “Trabalho e
espaco de vida” em 3,79, sendo portanto classificada com conceito “C” (Regular/Neutro).
Estes itens foram elaborados integralmente por Freitas e Souza (2009), tendo por base a
dimensdo “Trabalho e espaco total de vida” de Walton (1973), e consideram os efeitos
positivos ou negativos decorrentes da atividade laboral na vida pessoal do servidor.

Desse modo, discutem-se nesta dimensdo aspectos que impactam a QVT de acordo
com o acontecimento desses efeitos, como: necessidade de realizacdo de horas extras,
necessidade de execucdo do trabalho em casa, tempo com a familia, tempo de lazer e
convivio, realizacdo de confraternizagdes e préaticas de atividades sociais. Os indices das
subdimensdes/questdes do “Trabalho e espago total de vida” podem ser verificados no quadro

36:
QUADRO 36 - indices de QVT para a dimensdo Trabalho e espaco de vida

Questdes QVT | Categorias Fundamento
o | P2s) O tempo que vocé passa com sua familia, sem ser
< | afetado(a) pelo trabalho levado para concluir em casa pode 3,78 C
& | ser considerado:
% P,4) O grau de impacto causado pela atividade exercida por
S vocé na universidade na vida de outras pessoas dentro ou fora | 3,93 C
da organizacdo pode ser considerado: Trabalho e
F1,) Séo levados trabalhos para finalizar em casa? 4,19 B espaco de vida
F13) A organizacdo realiza confraternizagdes ou atividades de 262 Freitas e Souza
= ) id familias? 5 D 2009
S | lazer com os servidores e suas familias’ ( ).
« | F1s) Seu trabalho influencia negativamente em sua vida
S L 4,30 B
=3 familiar?
(L | Fys5) Fora do trabalho vocé tem tempo para lazer e atividades 364
sociais? ’
F16) E necessaria a realizagdo de horas extras? 4,07 B

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Como pode ser observado, as questdes P,4 € Pys da avaliacdo de desempenho foram

classificadas com conceito “C” e indices de QVT de 3,78 e 3,93, respectivamente. Tal
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resultado indica que os participantes consideraram o tempo passado com a familia sem serem
afetados pelo trabalho e os impactos da atividade exercida como “neutros”.

Entretanto, verificou-se que o resultado do item P4 encontra-se em dissonancia com o
resultado do item Fy,, visto que este Ultimo item considerou uma avaliacdo de frequéncia
sobre a necessidade de execucdo do trabalho em casa, sendo pontuado positivamente com
indice de 4,19 e conceito “B”. Os itens F14 e Fig foram também classificados com conceito
“B”, possuindo indices de QVT de 4,30 e 4,07, respectivamente. Tais indices demonstraram
que segundo a percepgao dos participantes o trabalho “raramente” influencia negativamente
na vida familiar e que “raramente” existe a necessidade da realizac¢do de horas extras.

Contudo, a questdo Fi3, com indice de 2,62 e classificada como categoria “D”,
destacou-se negativamente na avaliacdo de frequéncia, pois 0s participantes consideraram que
a universidade “raramente” realiza confraternizacdes ou atividades de lazer com os servidores
e suas familias. Assim, o resultado deste item demonstrou uma necessidade por melhorias

associadas a realizagdo de atividades de convivio e de lazer para os servidores.

4.2.1.6 Compensacao justa e adequada

A analise da dimensdo “Compensacdo justa e adequada” considerou trés itens (Pas,
P,s e Py;) da avaliacdo de desempenho propostos por Freitas e Souza (2009) e um da
avaliacdo de frequéncia (F.,), baseado em Carbone (2000). Tais itens preconizaram um indice
geral de 2,93 e classificagdo “D” (Ruim). Dessa forma, observou-se que esta dimensao foi
classificada negativamente de acordo com a percepc¢éo dos participantes.

Este fato indicou uma situacdo preocupante nos seguintes quesitos: retribuicdo pelo
trabalho executado em relacdo a contribuicdo (esforco, experiéncia, habilidade e qualidade)
para a universidade, beneficios recebidos (vale transporte, auxilio alimentacdo e assisténcia
médica) e valor do salario, comparando-se ao valor pago pelo mesmo cargo (Técnico-
administrativo) do servidor em outras organizacdes publicas. O resultado desses itens

encontram-se expressos no quadro 37:
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QUADRO 37 - indices de QVT para a dimensdo Compensagao justa e adequada

Questdes QVT | Categorias Fundamento
P,5) Como pode ser considerado o valor de seu pagamento em
relacdo a sua contribuicdo (esforco, experiéncia, habilidadese | 3,11 C

2 | qualificacdo) para esta organizacao?

= — - —

8 P2_6) Os be~nef|C|c_>s (ecgbldqs _(vale transporte, ,aquo Compensacio

£ | alimentagdo, assisténcia médica e/ou odontoldgica) podem ser | 2,46 D justa e adequada

@ | considerados: .

3 : = Freitas e Souza
P,7) Como pode ser considerado o valor de seu salario em (2009)
relacdo ao cargo ocupado, quando comparado ao valor pago 2,54 D '
por este mesmo cargo em outras organizagoes publicas?

.S

[S]

& | Fio) Os interesses politicos determinam a distribuicdo de 362 c Paternalismo

% fungdes e comissdes em seu setor? ‘ Carbone (2000)

i

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

De uma maneira geral, os resultados demonstrados no quadro 33 evidenciaram
algumas insatisfacdes que estdo associadas ao sentimento de “recompensa” dos servidores e
servidoras TAES. Reforca essa ideia o aspecto do clima organizacional intitulado como
“Recompensa” de Litwin e Stringer (1968), o qual se fundamenta no sentimento de ser
recompensado de maneira justa pelo desempenho do trabalho.

Desse modo, verificou-se que 0s itens Py e P,7, foram classificados como “Ruins”.
Estes itens trataram, respectivamente, sobre os beneficios recebidos pelos TAES em nivel
nacional e a respeito da comparacdo entre o salario recebido pelos servidores TAES com o
salario de outros servidores Técnico-administrativos em outras organizacdes publicas. Em
relacdo aos itens que foram classificados como “C”, percebeu-se que, segundo 0S
participantes, os interesses politicos “moderadamente” determinam a distribuigdo de fungdes ¢
comissdes e que o valor do salario em relacdo a contribuicdo para a universidade foi
considerado como “regular”.

Assim, constatou-se uma insatisfacdo acerca da percepcdo dos participantes em

relagdo as “recompensas” recebidas pelo desenvolvimento do trabalho.

4.2.1.7 Oportunidade de carreira

A dimensdo “Oportunidade de carreira” obteve indice geral de 2,92 e sua avaliagao
foi composta por uma questdo inserida ao método de analise (P2g), a qual teve como objetivo a
mensuracdo do desempenho do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo (PCCTAE) de acordo com a percepcdo dos participantes, e duas (Fyo € Fz1)
provenientes do método original desenvolvido por Freitas e Souza (2009), que verificaram,

respectivamente, as particularidades relacionadas a ocorréncia de promocOes baseadas na
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competéncia e produtividade e a possibilidade de investimentos na carreira por meio da
realizacdo de cursos e continuidade nos estudos. Constam no quadro 38 os indices de QVT

dessas questdes:
QUADRO 38 - indices de QVT para a dimens&o Oportunidade de carreira

Questdes QVT | Categorias Fundamentos
g— Recompensa
@ | P,g) Como voceé considera o atual Plano de Carreira dos 2,84 D Litwin e Stringer
A | Cargos Técnico-Administrativos em Educagio (PCCTAE)? (1968)
F,0) Ocorrem promogdes baseadas em sua competéncia e 534 b Oportunidade de
rodutividade? 3 carreira
g |P ' Walton (1973)
c
«@D - ~
S | Fz1) Ha incentivo em sua carreira através de oferecimento de Osa(:'r‘:‘zﬁzg(;:?e
(C | cursos ou estimulo para dar continuidade aos estudos ou fazer 358 C P carreira
cursos complementares, de graduacdo, pés-graduacdo ou ’ Hackman e
outros cursos de especializagdo? Oldham (1975)

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Observou-se que uma questdo foi classificada com conceito “C” e duas com conceito
“D”. Assim, constatou-se que para os participantes o PCCTAE foi considerado como “ruim” e
que “raramente” ocorrem promocoes baseadas na competéncia e produtividade do servidor. A
respeito do item que foi classificado como “C”, percebeu-se que, segundo 0s participantes,
“moderadamente” ha incentivos na carreira do servidor através da oferta de cursos diversos

pela universidade.

4.2.1.8 Relevéancia social

A dimensdao “Relevancia social” obteve indice geral de 3,59 e classificacdo de
conceito “C”. Esta dimensdo foi elaborada por Freitas e Souza (2009) a partir da dimensao
“Relevancia social do trabalho na vida” de Walton (1973) e “Significado da Tarefa” de
Hackman e Oldham (1975).

A “Relevancia social” foi composta por cinco itens, sendo um item direcionado a
avaliagdo de desempenho (P2), 0 qual investiga a imagem da universidade perante a
comunidade académica, e quatro itens relacionados a avaliacdo de frequéncia de
acontecimentos (Fzs, Fo7, Fos, Fag), que se fundamentaram em analisar, respectivamente, o
reconhecimento e prestigio da universidade, o orgulho de se dizer onde trabalha, a
participacdo em projetos sociais e a percepecdo da importédncia do trabalho para a

universidade. Os resultados desses indices podem ser verificados no quadro 39:
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QUADRO 39 - indices de QVT para a dimensio Relevancia social

Questdes QVT | Categorias Fundamentos
S
£ | Py) Do seu ponto de vista, a imagem da universidade perante
@ > N - ) 3,85 C A .
$ | acomunidade académica pode ser considerada: Relevancia social
e do trabalho
F,6) A universidade é reconhecida e possui prestigio 3.05 C Walton (1973)
nacional? ’
« | F27) Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha? 4,36
2 | Fug) Vocé participa de algum projeto social junto a Freitas e Souza
D . 1,63 E
S | comunidade local? (2009)
E Significado da
F29) VOCé consegue perceber a importancia do seu trabalho tarefa
A 4,19 B
para o seu setor/universidade? Hackman e
Oldham (1975)

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

O resultado do item Py demonstrou que 0s participantes consideram que a
universidade tem uma imagem “neutra” perante a comunidade académica e que ¢
“moderadamente” reconhecida e possui prestigio nacional. Ademais, os participantes
compreenderam que “frequentemente” sentem orgulho de dizer onde trabalham e que
“frequentemente” conseguem perceber a importdncia do trabalho executado para a
universidade.

Entretanto, constatou-se um grave problema sobre a questdo F,g, Vvisto que o0s
participantes consideraram que ‘“nunca” participam de algum projeto social junto a
comunidade local. Tal resultado apontou para uma lacuna da universidade a respeito da
criagédo de valor para as comunidades locais, onde os servidores e servidoras TAES poderiam
contribuir para o bem estar das pessoas através de atividades e praticas que impulsionassem o
desenvolvimento local na regido.

Assim, esta secdo consistiu em apresentar e discutir sobre os resultados de cada
dimensao e subdimensdo do modelo proposto para a realizacdo desta pesquisa, demonstrando
0s impactos sobre a qualidade de vida no trabalho. Contudo, observa-se que a analise das
dimensGes de maneira separada ndo reflete uma apreciacdo conjunta da QVT. Desse modo,
para ilustrar e relacionar os indices de qualidade de vida no trabalho encontrados na pesquisa
utilizou-se a abordagem do gréafico ou mapa do tipo radar, a fim de possibilitar uma analise
geral das dimensfes da QVT. Esta analise ocorreu por meio da apreciagédo e inferéncia do

gréafico radar que foi apresentado na Figura 6:
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FIGURA 6 - Gréafico radar da qualidade de vida no trabalho considerando as dimensdes de Freitas e Souza
(2009)

01— Integracdosocialna
organizacao

D8 — Relevancia Social D2~ '_"Itlllla';anda
capacidade humana

D3 - Seguranca e salde
nas condicdes de
trabalho

07 — Oportunidade de
carreira

06 — Compensacdo D4 - Constitucionalisma

D5 - Trabalhoeespaco
de vida

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Como pdde ser observado na figura 07, o grafico radar foi elaborado por meio da
ligacdo entre os indices gerais de QVT, constatou-se que a “D1” foi a tnica dimensdo
percebida positivamente pelos participantes, sendo considerada um ponto forte na composicao
da QVT, visto que o seu ponto de marcacao (indice de 4,03) se aproximou muito do seu
vértice (ponto maximo). Este resultado demonstrou que os participantes estdo satisfeitos com
a integracdo social na universidade.

Além disso, depreende-se do grafico uma similaridade entre as dimensdes “D2, D3,
D4, D5 e D8”, as quais obtiveram classificagdo “C”, segundo os dados da pesquisa, indicando
que para os participantes essas dimensdes foram avaliadas como ‘“neutras”. Contudo,
evidenciaram-se problemas de QVT em relacdo as dimensdes "D6 e D7", que resultaram em
indices gerais de QVT de 2,93 e 2,92, respectivamente. Assim, considerando o poligono
formado como "poligono da qualidade de vida no trabalho", ficaram evidentes os impactos
negativos na QVT relacionados a estas dimensdes, pois a area deste poligono sofreu impactos
exatamente nessas varidveis. Desse modo, as dimensdes “Oportunidades de carreira” e
“Compensacao” apresentaram uma perspectiva de insatisfacdo com a QVT e caracterizam,
portanto, um ponto de partida para a solugdo de problemas que estdo relacionados a QVT dos

participantes.
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4.2.2 Pontos criticos da QVT

Os pontos criticos da QVT nesta pesquisa foram delimitados com o intuito de
direcionar o foco em melhorias continuas sobre aspectos individuais da qualidade de vida no
trabalho. Para tanto, a partir da Analise dos Quartis definiu-se a classificacdo de prioridades
dos itens desta pesquisa, considerando o calculo dos Quartis.

Esta analise estabeleceu uma diferenciacéo entre os resultados dos indices de QVT por
item, visto que as classificacbes dos conceitos se repetiram para muitas questdes dessa
pesquisa, devido a pouca variagédo entre os itens.

Assim, o quadro 40 apresenta os blocos de prioridades dos itens que foram

segmentados em gradiente de cores®, considerando o célculo dos Quartis:
QUADRO 40 - Resultado dos Quartis e classificacdo da prioridade dos itens

Analise dos Quartis

Desempenho Frequéncia
Item QVT Classificacdo Item QVT Classificagao
P26 2,46 D F28 1,63 E
P27 2,54 D F7 1,79 E
P28 2,84 D F20 2,34 D
P25 3,11 C F13 2,62 D
P21 3,17 C F4 3,01 C
P18 3,29 C © F11 3,05 C o
P22 3,31 C < F22 3,30 C ™
P17 3,48 C (,Y,’ F3 3,39 C ‘T,’
P15 3,56 C o F8 3,40 C >
P10 3,61 C F17 3,46 C
P16 3,69 C F6 3,46 C
P11 3,70 C F9 3,50 C
P20 3,74 C F21 3,58 C
P19 3,78 C o F25 3,59 C o
P7 3,78 C s F10 3,60 C =
P23 3,78 C (Ql F19 3,62 C (Ql
P14 3,80 C o F23 3,63 C o
P12 3,84 C F15 3,64 C
P29 3,85 C F2 3,64 C
P13 3,91 C F18 3,81 C
P24 3,93 C F1 3,82 C
P6 3,94 C < F24 3,89 C o
P3 4,06 B 2 F26 3,95 C Q
P4 4,09 B 1" F16 4,07 B I
P8 4,10 B 8 F12 4,19 B 8
P9 4,13 B F29 4,19 B
P5 4,15 B F14 4,30 B
P2 4,35 B F27 4,36 B
P1 4,40 B F5 4,52 B

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

% Os tons de cinza no gradiente de cores indicaram as prioridades, isto &, tons mais fechados apontaram para
prioridades mais criticas.
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Depreende-se do quadro 36 que o item P26 foi considerado com a maior prioridade
critica em relacdo ao desempenho e refere-se a percep¢do do servidor sobre os beneficios
recebidos (vale transporte, auxilio alimentacdo, assisténcia medica). Também apresentaram
prioridade critica em relacdo ao desempenho os itens, nessa ordem: valor do salario pelo
cargo ocupado (P27), Plano de Carreira (P28), valor do pagamento em relacéo a contribuicéo
(P25), possibilidade de recurso (P21), recursos materiais a disposicdo (P18), grau de consulta
para a tomada de decisdes (P22) e condi¢Ges ambientais do trabalho (P17).

Em relacdo a frequéncia, o item considerado com maior prioridade critica esta
relacionado a possibilidade de participacdo em projetos sociais junto a comunidade local
(F28). Ainda foram considerados de prioridade critica os itens F7 (realizacdo de exames
médicos periddicos), F20 (ocorréncia de promocdes baseadas na competéncia e
produtividade), F13 (realizacdo de atividades de lazer ou confraternizacdes), F4 (ocorréncia
de preocupacOes e aborrecimentos provenientes do trabalho), F11 (surgimento de ocasifes
incertas e procedimentos relacionados ao trabalho), F22 (ocorréncia da necessidade de
autorizacdo do superior hierarquico para desenvolvimento do trabalho) e F3 (receptividade as

mudancas no ambiente de trabalho).

4.2.3 Sintese dos resultados — primeiro objetivo especifico

O primeiro objetivo da pesquisa foi indicar como diferentes dimensdes impactam a
qualidade de vida no trabalho dos participantes. Inicialmente, utilizou-se o modelo de anélise
de QVT proposto pela pesquisa em questdo, o qual foi baseado no modelo de Freitas e Souza
(2009), para mensurar os indices gerais de oito dimensdes da qualidade de vida no trabalho
dos servidores e servidoras técnico-administrativos em educacdo na UFRPE.

Desse modo, os indices encontrados demonstraram a percepcao desses servidores
sobre a sua qualidade de vida no trabalho a luz do modelo de andlise utilizado. Nesse sentido,
constatou-se que 0s respondentes encontram-se insatisfeitos com as dimensdes
“compensacdo” e “oportunidades na carreira”. A primeira obteve indice de QVT de 2,93 e
refere-se a avaliacdo da remuneracdo, dos beneficios e das gratificacdes recebidas pelos
servidores TAES na universidade. Enquanto que a segunda, com indice de QVT de 2,92,
relaciona-se a avaliacdo do plano de cargos e salarios, das promocgOes baseadas na
competéncia e produtividade e nos incentivos e investimentos na carreira do servidor. Estas
dimensdes foram classificadas como “ruins” de acordo com os limites de classificacdo

estabelecidos pela pesquisa e apontam para uma demanda por melhorias relacionadas a QVT.
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Além disso, ressalta-se a necessidade de producdo de mecanismos que incentivem as
outras dimensdes, visto que, sob a percepg¢do dos participantes, ha predominancia de avaliagdo
regular ou neutra em aproximadamente 62,5% (5 dimensdes) das categorias abordadas. Por
outro lado, os servidores demonstraram-se satisfeitos em relacdo a integracdo social no
trabalho. Esta dimensdo € composta principalmente pelos relacionamentos profissionais e
pessoais na universidade, o que caracterizou o Unico bom indicador dentre todos que foram
analisados.

Em seguida, realizou-se a Anéalise dos Quartis para conduzir uma avaliacdo individual
dos itens desta pesquisa. Esta analise possibitou a identificagdo dos “pontos criticos” de
afetacdo da qualidade de vida no trabalho, estabelecendo quais itens podem ser considerados
como urgentes em termos de desempenho da organizacdo e de frequéncia de acontecimentos
oriundos do ambiente interno do trabalho.

Assim, foram considerados itens de prioridade critica em relacdo ao desempenho dos
componentes, nessa ordem: valor da remuneracdo, plano de carreira, valor do pagamento de
em relacdo ao trabalho executado pelo servidor, possibilidade de recurso nas decisfes
tomadas pela organizacdo, recursos materiais oferecidos para execu¢do do trabalho, grau no
qual o servidor é consultado para a tomada de decisdes e condigdes (iluminacdo, higiene,
ventilagdo e organizacgdo) do ambiente do trabalho.

Em termos de frequéncia de acontecimentos que afetam a QVT, identificaram-se como
itens de prioridade critica, nessa ordem: possibilidade de participacdo em projetos sociais
junto a comunidade local, realizacdo de exames médicos periodicos, promog¢des baseadas na
competéncia e produtividade, realizacdo de atividades de lazer e confraternizagdes, ocorréncia
de preocupacdes e aborrecimentos provenientes do trabalho, surgimento de ocasifes incertas e
procedimentos relacionados ao trabalho, ocorréncia da necessidade de autorizacdo do superior
hierarquico para desenvolvimento do trabalho e receptividade as mudancas produzidas no
ambiente de trabalho.

Dessa forma, estas analises podem servir a gestdo da universidade como instrumento
norteador de medidas a serem consideradas para a promocdo da QVT.

Apo0s a apresentacdo dos resultados que impactaram a qualidade de vida no trabalho
dos participantes iniciou-se na proxima secao a utilizacdo da Andlise Fatorial para identificar

os fatores/dimensdes latentes da qualidade de vida no trabalho.
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4.3 Fatores da Qualidade de Vida no Trabalho e grau de
desempenho

Neste capitulo foram utilizados os procedimentos da Andlise Fatorial Exploratéria
(AFE) para investigar a ocorréncia de dimensdes latentes da qualidade de vida no trabalho na
perspectiva do grau de desempenho dos seus componentes (objetivo 2). Assim, o instrumento
utilizado para a aplicacdo da AFE foi o questionario 1 (Q1), que avaliou as questdes
relacionados a QVT de acordo com o grau de desempenho e seguiu uma escala ordinal do tipo
Likert de cinco pontos, variando de “Muito Ruim” (1) a “Muito Bom” (5).

O primeiro passo a ser tomado foi verificar a confiabilidade ou consisténcia interna do
Q1 utilizando-se o coeficiente de Alfa de Cronbanch. A avaliagdo com todas 29 questdes
(variaveis) do Q1 apresentou o valor de 0,898, este indice pode ser considerado adequado,
visto que segundo Hair et al. (2009) os valores do Alfa de Cronbach maiores do 0,7 sdo
suficientes para demonstrar que as questdes de cada escala possuem boa consisténcia interna
entre os itens, o que foi obtido nesta avaliagéo.

A etapa seguinte consistiu em verificar os pré-requisitos para a utilizacdo da AFE. O
primeiro passo tomado foi verificar a adequacdo da amostra por meio do teste de Kayser-
Meyer-Olkin (KMO). O valor de 0,854 foi obtido por este teste, o qual foi maior do que o
limite de 0,60 indicado por Hair et al (2009), demonstrando uma étima adequacédo da técnica
de Anélise Fatorial, e o teste de esferecidade de Barlett apresentou significancia estatistica,
isto é, valor inferior a 0,05, rejeitando a hipotese nula e indicando que existe relacdo
suficiente entre as varidveis para a aplicacdo da Analise Fatorial. O quadro 41 apresenta 0s

resultados obtidos por esses testes:
QUADRO 41 - Testes de Kaiser-Meyer-Olkin e de esfericidade de Barlett

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,854
Approx. Chi-Square 2244223
Barlett’s Test of Sphericity df 406
Sig. 0,000

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Em seguida foram observadas as comunalidades (montante de variancia explicado
pelos fatores extraidos) e a variancia total acumulada pelo modelo. Observou-se que apenas 3
variaveis apresentaram comunalidades inferiores a 0,5 (P7, P19 e P28) e a variancia total
explicada foi de 63,21%, estes resultados comprovaram a robustez do modelo, segundo 0s
requisitos de validagéo indicados por Hair et al. (2009).

A analise da matriz de anti-imagem apresentou em sua diagonal valores superiores ou

proximos a 0,8 em 27 varidveis, o que demonstra elevado poder de explicacdo dos fatores por
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essas variaveis (Hair et al, 2009). Apenas duas variaveis apresentaram valores inferiores (P23
e P24), entretanto, os resultados encontrados (0,567 e 0,740) validam a permanéncia dessas
variaveis na AF, pois corroboram com o critério determinado por Corrar, Paulo e Dias Filho
(2014, p.102), ao assinalar que “valores inferiores a 0,50 sao considerados muito pequenos
para analise e nesses casos indicam variaveis que podem ser retiradas da analise”. Contudo,
emergiram deste modelo sete fatores e, neste ponto, optou-se por realizar uma nova tentativa
no IBM SPSS® v.20 a fim de reduzir o modelo para 6 fatores, tal procedimento condiz ao
propdsito da Analise Fatorial para se obter o menor nimero possivel de fatores.

A segunda tentativa apresentou os mesmos indices de KMO e de teste de esfericidade
de Barlett demonstrados no quadro 37, pois apesar da indicacdo de fixacdo do nimero de
fatores para seis no SPSS, ndo houve exclusdo do nimero de varidveis. Entretanto, observou-
se que o numero de variaveis com a comunalidade inferior a 0,5 aumentou para quatro: (P7 =
0,407; P19 = 0,471, P24 = 0,417 e P28 = 0,402) e que o total da variancia explicada resultou
em 59,41%, o que indica a inadequibilidade deste modelo.

Assim, para fornecer adequabilidade ao modelo foi estabelecido um numero de corte
para exclusdo de variaveis que resultaram em comunalidades e cargas fatoriais
simultaneamente abaixo de 0,5. Tal critério foi adotado por Mesquita et al. (2018) e esta de
acordo com o indicado por Hair et al.(2009, p.117), pois estes autores explicam que “embora
cargas fatoriais com valores entre 0,3 e 0,4 sejam minimamente aceitaveis, valores maiores do
que 0,50 sdo geralmente considerados necessarios como medidas de significancia pratica”.

Portanto, o critério adotado justificou a exclusdo das variaveis® P7, P19 e P24 do
modelo, pois obtiveram cargas fatoriais inferiores a 0,5. A variavel P28 foi mantida porque
apresentou carga fatorial de 0,573, ou seja, resultado superior ao nimero de corte adotado. O
novo modelo com 26 variaveis demonstrou novamente testes de Kayser-Meyer-OlKkin (igual
ou superior a 0,5) e de esferecidade de Barlett estatisticamente significantes (abaixo de 0,05),

como explanado no quadro 42:
QUADRO 42 - Testes de Kaiser-Meyer-Olkin e de esfericidade de Barlett

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,846
Approx. Chi-Square 2268,990
Barlett’s Test of Sphericity df 325
Sig. 0,000

Fonte: dados da pesquisa, extraido do SPSS.

® As variaveis P7, P19 e P24 corresponderam, respectivamente, ao ponto de vista dos colegas de setor quando
um membro do grupo é promovido como o lider deste; a consideragdo do servidor sobre a preservacao da sua
privacidade dentro da organizagdo; e o grau de impacto causado pelo trabalho.
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Os resultados das comunalidades entre as varidveis apresentaram indices superiores a

0,5 (ver apéndice B), a excecdo da variavel P28 (0,423). O percentual de variancia total

acumulada e explicada foi de 63,306%, resultado considerado adequado por Hair et al. (2009)

para pesquisas em ciénciais sociais. O numero de fatores extraidos atendeu ao critério das

raizes latentes ou Kaiser Test, pois os autovalores encontrados foram maiores do que 1,

demonstrando a significancia do fatores extraidos pelo método de anélise dos componentes

principais. Como observado na quadro 43:

QUADRO 43 - Variancia total explicada

- Eigenvalues Soma de extracdo de Soma rotativa de carrregamentos
§ iniciais carregamentos ao quadrado ao quadrado

é Total % de % Total % de % Total % de %
8 variancia | cumulativa variancia | cumulativa varidncia | cumulativa
1 | 7510 | 28,883 28,883 7,510 28,883 28,883 3,841 14,775 14,775
2 | 2,754 | 10,592 39,476 2,754 10,592 39,476 3,608 13,876 28,651
3 | 2,034 7,822 47,298 2,034 7,822 47,298 2,757 10,602 39,253
4 | 1,761 6,774 54,072 1,761 6,774 54,072 2,338 8,992 48,244
5 | 1,260 4,846 58,918 1,260 4,846 58,918 2,272 8,739 56,984
6 | 1,141 4,388 63,306 1,141 4,388 63,306 1,644 6,323 63,306
7 ,896 3,444 66,751

8 ,843 3,242 69,993

9 ,809 3,111 73,104

10 721 2,772 75,877

11 | ,659 2,535 78,412

12 | ,626 2,406 80,818

13 | ,612 2,354 83,172

14 551 2,120 85,292

15 | 537 2,064 87,357

16 | ,472 1,814 89,170

17 | ,378 1,455 90,626

18 | ,359 1,381 92,007

19 | ,340 1,309 93,316

20 | 317 1,220 94,536

21 | ,307 1,180 95,716

22 | 291 1,120 96,835

23 | ,245 ,943 97,779

24 | 217 ,834 98,613

25 | ,193 743 99,356

26 | ,167 ,644 100,000

Fonte: dados da pesquisa, extraido do SPSS

A partir do total de autovalores é possivel perceber que seis fatores emergiram do

modelo, sendo o Ultimo pontuado acima de 1 e variancia acumulada de 63,306%. Para melhor

visualizacdo da relacdo entre a variancia e fatores extraidos apresenta-se na Figura 7 o grafico

Scree Plot extraido do SPSS com uma linha horizontal de referéncia ao eixo y indicando a

marcagdo do autovalor 1:
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FIGURA 7 - Grafico Scree Plot

Scree Plot
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Fonte: dados da pesquisa, extraido do SPSS.

Como pode ser observado na figura 8, as seis marcagdes situadas acima da linha
horizontal correspondem ao numero de seis fatores/dimensdes latentes que emergiram por
meio da utilizacdo da AFE. Através da andlise da curva formada pelo grafico, observou-se
uma forte conotacdo entre os trés primeiros fatores, a saber: uma queda brusca entre o
primeiro e o segundo fator, marcada pela a grande diferenca entre os seus autovalores (7,510
— 2,754 = 4,756); a atenuagdo da queda entre o segundo e terceiro fatores, 0s quais possuem
uma pequena diferenca de autovalores (2,754 — 2,034 = 0,720) e uma declividade constante,
com pouca variacdo entre 0s autovalores, a partir de entao.

Adicionalmente, por meio da observacdo do gréfico infere-se que o nimero de fatores
extraidos atende tanto ao critério da raiz latente, quanto ao critério do grafico de declive,
representado pela quantidade de pontos existentes antes da suavizacao da curva.

Praticamente todas variaveis apresentaram cargas fatoriais e comunalidades superiores
a 0,5, com excecdo da variavel P28 (comunalidade = 0,423), porém optou-se pelo seu
mantimento no modelo devido a sua carga fatorial significativa (maior que 0,5). Os resultados
indicaram a representatividade do modelo com seis fatores, segundo 0s pressupostos de Hair
et al. (2009).

Foi realizada uma nova tentativa de reducdo do nimero de fatores, contudo percebeu-
se que a extracdo de um modelo com cinco fatores ndo se mostrou eficaz, pois apesar dos
testes de KMO e de esfericidade de Barlett apresentarem, respectivamente, coeficiente de

0,854 e significancia estatistica (rejeicdo da hipdtese nula), observou-se que o total da
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variancia explicada acumulada por esse quantitativo de fatores foi de 55,34%, resultado
considerado distante do pré-requisito de 60% para pesquisas em ciéncias sociais (Hair et al.,
2009). Isso significa que muitas variaveis teriam que ser excluidas para ajustar o modelo, tal
fato seria um aspecto ruim em relacdo a sua representatividade.

Assim, com seis fatores, tornou-se possivel afirmar que a extracdo dos fatores
identificou quais sdo as varidveis latentes/dimensdes da qualidade de vida no trabalho dos
participantes na perspectiva do grau de desempenho de seus componentes. Através dessa
composicdo foi possivel estabelecer os construtos e proceder a nomeacdo dos fatores que

atendiam a este proposito, como pode ser observado no quadro 44:

QUADRO 44 - Fatores da Qualidade de Vida no Trabalho e grau de desempenho

Fator/dimenséo Variancia explicada acumulada (%)
F1 — Liberdade de atuacdo no trabalho 28,88
F2 — Inter-relacionamento com o superior hierarquico 39,48
F3 — Compensacgao e expansao na carreira 47,30
F4 — Inter-relacionamento com os colegas de trabalho 54,07
F5 — Condigdes, recursos e informag6es para o desenvolvimento do
58,91
trabalho
F6 — Relevancia social do trabalho e apreco pela opinido do 6331
servidor '

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

A variancia explicada acumulada apresentada no quadro 40 demonstra o grau de
explicacdo atingido pelos 6 fatores/dimensBes latentes que foram extraidos pela AFE
utilizando o método da analise de componentes principais (Corrar, Paulo e Dias Filho, 2014).
O modelo consegue explicar 63,31% da variancia dos dados originais. Dessa forma,
observou-se que o Fator F1 (Liberdade de atuacdo no trabalho) sozinho consegue explicar
28,88% da variancia, o que indica um forte indicio da necessidade de prioridade em relacao as
variaveis (questdes) que compuseram esta dimensdo, o F2 indicou 10,59% de variacdo, o que
indica um impacto consideravel na QVT dos participantes sobre as questdes que compuseram
este fator. Em relacdo as outras dimensdes/fatores (F3 a F6), observou-se que 0S seus
percentuais de variacdo foram inferiores a 10%. Em seguida, apresenta-se uma sintese dos

fatores/dimensodes encontrados.

4.3.1 Discussao sobre as dimensodes encontradas

Por meio da utilizagdo da tecnica AFE foi possivel identificar e nomear as seis
dimensGes que avaliam a qualidade de vida no trabalho na perspectiva do grau de

desempenho, s&o elas: Liberdade de atuacdo no trabalho; Inter-relacionamento com o superior
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hierarquico; Compensacdo e expansao na carreira; Inter-relacionamento com os colegas de
trabalho; Condigdes, recursos e informagdes para o desenvolvimento do trabalho e, por fim,

Relevéancia social do trabalho e apreco pela opinido do servidor.

4.3.1.1 Liberdade de atuacéo no trabalho

O fator/dimensao “Liberdade de atuagdo no trabalho” emergiu como o fator mais
importante, sendo composto por 7 variaveis (P11, P22, P16, P21, P12, P20 e P13), como pode

ser observado no quadro 45:
QUADRO 45 - Fator 1 — Liberdade de atuac¢do no trabalho

Ne° Questdes Carga Comunalidades
fatorial
Como vocé avalia o grau de independéncia na realizagéo
Pl de suas atividades dentro da universidade? 0,715 0,598
P22 @] grau que voce e cons_ultado(a) para a tomada de 0,708 0,580
decisdes pode ser considerado?
P16 O grau de autonomia para a tomada de decisdes durante 0,706 0,629

a execucdo do seu trabalho pode ser considerado:
Quando decisdes tomadas na organizagdo o afetam, a
P21 | possibilidade de revisdo destas decisdes, ou seja, de 0,682 0,637
recurso, pode ser considerada:
Como pode ser avaliado o grau de sua participagéo,
P12 | permitido pela organizagéo, no planejamento do seu 0,621 0,589
préprio trabalho?
Geralmente, a forma mediadora para a solucéo de
P20 | problemas mais comuns no decorrer do seu trabalho 0,548 0,547
pode ser considerada:
O grau em que seu trabalho envolve tarefas complexas
P13 | que utilizam o seu conhecimento e habilidades, como 0,518 0,533
pode ser avaliado?
Variancia (%) 28,88% -
Fonte: dados da pesquisa.

Esta dimensédo contribuiu com 28,88% da variacdo do construto, estando associada a
QVT e considerando principalmente questdes relacionadas a dimensdo ‘“Utilizacdo da
capacidade humana” de Freitas e Souza (2009), a qual ¢ composta por diversas questdes da
QVT, como: grau de independéncia na realizacdo de atividades (P11), grau de tarefas que
utilizam o conhecimento e habilidades do servidor (P13) e planejamento do trabalho (P12).
Ainda em relacdo a esses autores observou-se a dimensdo “Constitucionalismo”,
especificamente a possibilidade de revisdo/recursos das decisdes que afetam o servidor (P21).

Conjuntamente as dimensdes relacionadas & QVT encontraram-se variaveis referentes
ao contexto do clima organizacional, sdo elas: “Responsabilidade” de Litwin e Stringer
(1968), que verifica o grau de autonomia para a tomada de decisdes (P16), “Conflito”,
novamente de Litwin e Stringer (1968), que avalia a forma mediadora para a solugdo de

problemas mais comuns no ambiente de trabalho (P20) e “Participacdo/iniciativa/integragao”
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de Sbragia (1983), que mede o0 quanto as pessoas sdo consultadas para a tomada de decisdes
(P22).

Torna-se necessario destacar que esta dimensdo também esta em consonancia com 0s
fatores “burocratismos” e “autoritarismo/centralizagdo” da cultura organizacional da
administracdo publica, indicados por Carbone (2000), ao passo que o controle excessivo de
procedimentos, as restricdes de autonomia/liberdade para tomada de decisdes e a excessiva
verticalizacdo da estrutura hierarquica e centralizacdo do processo decisorio, aspectos tipicos
do setor publico, podem afetar a QVT dos servidores publicos.

Outra importante reflexdo sobre a liberdade de atuacdo de servidores publicos esta
relacionada a discricionariedade ou vinculagdo dos atos na administracdo publica. A distin¢do
entre os atos discricionarios e vinculados nesta esfera é estabelecida por Meirelles (2000,
p.156) ao indicar que atos vinculados ou regrados sdo aqueles para 0s quais a lei estabelece 0s
requisitos e condi¢des de sua realizacdo, enquanto que (p. 158) “discricionarios sdo os que a
Administracdo pode praticar com liberdade de escolha de seu contetido, de seu destinatério,
de sua conveniéncia, de sua oportunidade ¢ de seu modo de realizagao”.

Desse modo, observa-se que a legalidade inerente a administracdo publica estabelece
condigdes ao contexto da liberdade de atuacdo do servidor, determinando 0 que “pode” ou o

que “deve” ser praticado pelo servidor.

4.3.1.2 Inter-relacionamento com o superior hierarquico

O fator/dimensao “Inter-relacionamento com o superior hierarquico” pode ser
considerado um fator importante, pois contribuiu com 10,59% da variacdo do modelo,
possuindo 5 variaveis ao total (P5, P9, P2, P10, P8). Ver quadro 46:

QUADRO 46 - Fator 2 — Inter-relacionamento com o superior hierarquico

Ne° Questbes I Comunalidades
fatorial

PS5 C_orr]o vocé con5|d(_era 0 apoio do seu superior 0,808 0,760
hierarquico na realizacdo do trabalho?

P9 Comq vocé considera as observacgdes de seu 0,803 0,720
superior sobre seu trabalho?

P2 Comq vocé classifica o relacionamento com o 0,748 0,680
superior?
Como vocé classifica os meios utilizados por seu

P10 | superior em extrair o melhor do seu potencial, 0,738 0,719
incentivando a criatividade?
O grau de humanizagédo (tratamento como pessoa)

P8 | existente dentro do seu ambiente de trabalho pode | 0,607 0,569
ser considerado?

Variancia (%) 10,59% -

Fonte: dados da pesquisa.
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Os participantes perceberam que as questdes relacionadas ao superior hierarquico
influenciam diretamente na sua qualidade de vida no trabalho, devendo serem agrupadas
como uma dimensao avaliadora da QVT.

Assim, tal dimensao considerou questdes relacionadas as dimensdes “Utilizagdo da
capacidade humana” e “Integracdo social na organizacao” de Freitas e Souza (2009), sdo elas,
respectivamente: as observagdes do superior hierarquico sobre o trabalho do servidor (P9), os
meios utilizados pelo superior para extrair o potencial do servidor (P10); e o0 grau de como o
servidor considera o relacionamento com o seu superior hierarquico (P2).

Como também questdes relacionadas ao contexto do clima organizacional, como:
“Cooperagao/apoio” de Litwin e Stringer (1968), que considera o apoio do superior
hierarquico na realizacdo do trabalho (P5), e “Consideragdo humana” de Sbragia (1983), que

considera o grau de humanizacdo no ambiente de trabalho (P8).

4.3.1.3 Compensacgao e expansao na carreira

Aproximadamente 8% da variacdo foi explicada pelo fator/dimensdo “Compensacdo e
expansao na carreira”. Esta dimensdo estd composta por 4 variaveis (P25, P26, P27 e P28)
que avaliam as recompensas recebidas pelos participantes de acordo com a sua contribuigdo
para a organizacgéo, podendo ser observadas no quadro 47:

QUADRO 47 - Fator 3 — Compensag&o e expansio na carreira

Ne° Questdes el Comunalidades
fatorial
Como pode ser considerado o valor de seu
P27 salario em relagdo ao cargo ocupado, quando 0,855 0,757
comparado ao valor pago por este mesmo cargo
em outras organizagdes publicas?
Como pode ser considerado o valor de seu
P25 pagamento em relagéo & sua contribuigdo 0,807 0,724

(esforco, experiéncia, habilidades e qualificacdo)
para esta organizagdo?

Os beneficios recebidos (vale transporte, auxilio
P26 | alimentacdo, assisténcia médica e/ou 0,807 0,707
odontoldgica) podem ser considerados:

Como vocé considera o atual Plano de Carreira

P28 | dos Cargos Técnico-Administrativos em 0,510 0,423
Educacgdo (PCCTAE)?
Variancia (%) 7,82% -

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Observou-se que trés variaveis (P25, P26 e P27) correspondem a avaliacdo da
dimensdo de QVT “Compensagdo justa e adequada” de Freitas e Souza (2009) e apenas uma
variavel (P28), representada pela avaliagdo do PCCTAE (Plano de Carreira dos Cargos

Técnico-Administrativos em Educacédo), se relacionou ao contexto do clima organizacional,
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mais precisamente ao fator “Recompensa” de Litwin e Stringer (1968), que avalia o grau de
recompensa pelo desempenho de trabalho, pela possibilidade de promocdes e pela politica de

remuneracéo.

4.3.1.4 Inter-relacionamento com os colegas de trabalho

O fator “Inter-relacionamento com os colegas de trabalho” explicou 6,77% da
variacdo, sendo composto por 4 variaveis (P3, P1, P6 e P4) que correspondem as algumas
questdoes da dimensao de QVT “Integracdao social na organiza¢ao” proposta por Freitas e

Souza (2009). Como explanado pelo quadro 48:

QUADRO 48 - Fator 4 — Inter-relacionamento com os colegas de trabalho

N° Questdes fgg rggl Comunalidades
Como vocé classifica o seu relacionamento com

P3 | os funcionarios de outros setores ou 0,784 0,649
departamentos?
Como vocé classifica o seu relacionamento com

P1 | outros funcionarios do mesmo nivel 0,689 0,610

hierdrquico?
O grau de interacdo com outras pessoas,
P6 | requerido para execucdo de seu trabalho, pode 0,601 0,519
ser considerado:
Como vocé considera a cooperagao entre 0s 0,576 0,536
colegas de setor?
Variancia (%) 6,77% -
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

P4

Assim, o fator “Inter-relacionamento com os colegas de trabalho” avalia: o grau de
interacdo para a execucdo do trabalho (P6), o grau de relacionamento com os servidores do
mesmo nivel hierarquico (P1) e com os servidores de outros setores ou departamentos (P3), e

0 grau de cooperacdo entre colegas do mesmo setor (P4).

4.3.1.5 Condicdes, recursos e informacdes para o desenvolvimento
do trabalho

O fator “Condigdes, recursos e informagdes para o desenvolvimento do trabalho”
explicou aproximadamente 5% da variacdo, sendo composto por 4 varidveis (P18, P17, P14 e
P15) que correspondem as duas dimensdes de QVT propostas por Freitas e Souza (2009), sdo
elas: “Utilizacdo da capacidade humana” e “Seguran¢a e satde nas condigdes de trabalho”.

Como demonstrado no quadro 49:
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QUADRO 49 - Fator 5 — Condic6es, recursos e informacGes para o desenvolvimento

do trabalho
Ne° Questdes fCarga Comunalidades
atorial
Como vocé classifica os recursos materiais,
P18 | necessarios, oferecidos para execucéo de sua 0,658 0,564
funcéo?
Como vocé classifica as condicées (iluminacao,
P17 | higiene, ventilacdo e organiza¢do) do seu 0,652 0,721

ambiente de trabalho?

A quantidade de informagdes que vocé tem
P14 | acesso para a realizagdo de seu trabalho pode ser | 0,651 0,714
considerada:

A qualidade das informacdes que vocé tem
P15 | acesso para a realizagdo de seu trabalho pode ser | 0,634 0,751
considerada:

Variancia (%) 4,85% -
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Em relacdo a primeira dimensdo observaram-se duas variaveis (P14 e P15) que
avaliam o grau de quantidade e qualidade das informacGes para a realizacdo do trabalho, no
gue concerne a segunda, constataram-se também duas variaveis (P17 e P18) que consideram o
grau de avaliagdo dos recursos materiais e ambientais (iluminacdo, higiene, ventilacdo e

organizacéo) do trabalho.

4.3.1.6 Relevancia social do trabalho e apreco pelo servidor

O altimo fator encontrado foi intitulado “Relevancia social do trabalho e apreco pelo
servidor” e explica 4,39% da variacdo, sendo composto por apenas duas variaveis (P29 e P23)
que, apesar de ndo possuirem um “sentido de agrupamento” sdo de suma importancia para a
tematica de analise da QVT. Assim, optou-se pelo mantimento deste fator no modelo. Tal
fator avalia: 1) a imagem da universidade perante a comunidade local (P29), questdo
correspondente a dimensdo “Responsabilidade Social” proposta por Freitas e Souza (2009); 2)
o tempo que o servidor passa com a familia sem ser afetado pelo trabalho levado para concluir
em casa, questdo corresponde a dimensdo “Trabalho e espaco de vida” também de Freitas e
Souza (2009).

QUADRO 50 - Fator 6 — Relevancia social do trabalho e apre¢o pelo servidor
Carga
fatorial

N° Questdes Comunalidades

Do seu ponto de vista, a imagem da universidade
P29 | perante a comunidade académica pode ser 0,690 0,648
considerada:

O tempo que vocé passa com sua familia, sem

P23 | ser afetado(a) pelo trabalho levado para concluir 0,672 0,574
em casa pode ser considerado:
Variancia (%) 4,39% -

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.
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Apos a identificacdo das dimensfes latentes que afetam a qualidade de vida no
trabalho de acordo com o grau de desempenho dos seus componentes, realizou-se, na proxima
subsecdo, mais uma Analise Fatorial a fim de identificar quais foram os fatores/dimensdes
latentes da QVT relacionados a frequéncia de acontecimentos oriundos do ambiente interno

da organizacéo.

4.3.1.7 Sintese dos resultados — segundo objetivo especifico

O segundo objetivo especifico da pesquisa foi investigar a ocorréncia de dimensées
latentes de qualidade de vida no trabalho na perspectiva do grau de desempenho dos seus
componentes. Este objetivo teve como finalidade verificar quais sdo os fatores/dimensdes de
qualidade de vida no trabalho que emergiram a partir das respostas obtidas pelo questionario
1, o qual avaliou o grau de desempenho dos componentes relacionados a qualidade de vida no
trabalho.

Por meio da utilizacdo da AFE as dimensBes encontradas foram: 1) Liberdade de
atuacdo no trabalho, com variancia de 28,88% e 7 varidveis; 2) Inter-relacionamento com o
superior hierarquico, com variancia de 10,59% e 5 variaveis; 3) Compensacao e expansao na
carreira, com variancia de 8% e 4 variaveis; 4) Inter-relacionamento com os colegas de
trabalho, com variancia de 6,77% e 4 variaveis; 5) Condicdes, recursos e informacdes para o
desenvolvimento do trabalho, com variancia de 4,85% e 4 variaveis; 6) Relevancia social do
trabalho e apreco pelo servidor, com variancia de 4,39% e 2 variaveis.

As dimens@es e variaveis extraidas pela Analise Fatorial Exploratoria, referente ao
desempenho dos componentes, podem ser utilizadas como base para pesquisas futuras
relacionadas a temaética avaliacdo da qualidade de vida no trabalho de servidores técnico-
administrativos em instituicdes federais de ensino superior publica.

A proxima secao disserta sobre a segunda AFE realizada pela pesquisa, que se referiu
as escalas e respostas encontradas nos dados do questionario 2, para avaliar a frequéncia de

acontecimentos oriundos do ambiente interno da universidade que afetam a QVT.
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4.4  Fatores da QVT em relacdo a frequéncia de
acontecimentos oriundos do ambiente interno da
organizacao

A segunda analise observada considerou os acontecimentos oriundos do ambiente
interno da universidade que afetam a QVT dos participantes visto pela dimenséo de
frequéncia. Para a realizacdo dessa anélise novamente optou-se pela utilizacdo da técnica de
Analise Fatorial Exploratdria. Para isto, mantiveram-se as respostas as perguntas propostas
por Corrar, Paulo e Dias Filho (2014) que estdo relacionadas ao processo de preparacdo para
Anélise Fatorial (ver quadro 25).

Dessa forma, a utilizagdo da AFE teve como finalidade validar a consisténcia de um
modelo estruturado pelos fatores/dimensdes emergentes sobre as questdes propostas no
questionario 2 (Q27), o qual seguiu uma escala ordinal do tipo Likert de cinco pontos,
variando de “nunca” (1 ou 5, a depender da questdo) a “sempre” (5 ou 1, a depender da
questdo). Torna-se importante destacar que apesar da escala desse instrumento corresponder
ordinalmente a escala proposta no Q1, ndo seria correto aplicar apenas uma Analise Fatorial
que considerasse conjutamente os dois questionarios, pois estes instrumentos de pesquisa
possuem sentidos de avaliagdo distintos (desempenho X frequéncia).

Nesta etapa da pesquisa foram considerados 0s mesmos pré-requisitos propostos por
Hair et al. (2009) para utilizagdo da AF. Assim, a avaliagdo da fiabilidade com as 29 questdes
(variaveis) propostas no Q2 apresentou resultado de Alfa de Cronbach (Cronbach, 1951) de
valor 0,830, demonstrando boa consisténcia interna. Constatou-se também que a razdo entre o
namero de observacBes e quantidade de varidveis permaneceu a mesma (6,07). Observe-se
que tanto 0 Q1 quanto o Q2 foram direcionados aos mesmos participantes.

Para as 29 variaveis iniciais do Q2 o teste de KMO foi de 0,761 e o teste de
esfericidade de Barlett apresentou significancia estatistica (inferior a 0,05), rejeitando a
hipGtese nula (varidveis ndo relacionadas). Estes resultados indicaram que a técnica da

Anaélise Fatorial poderia ser aplicada e podem ser visualizados no quadro 51:
QUADRO 51 - Testes de Kaiser-Meyer-Olkin e de esfericidade de Barlett

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,761
Approx. Chi-Square 1461,818
Barlett’s Test of Sphericity df 406
Sig. 0,000

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

" Ressalta-se que no Q2 as questdes F4, F5, F6, F11, F12, F14, F16, F19, F22 e F25 foram pontuadas de
maneira inversa, visto que quanto maior a frequéncia percebida nessas perguntas menor serd a QVT.
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Em seguida foram observadas as comunalidades e a variancia total acumulada pelo
modelo. Observou-se que apenas uma varidvel apresentou comunalidade inferior a 0,5 (F8 =
0,488) e a variancia total explicada foi de 61,74%, indicando a representatividade do modelo.
A matriz de anti-imagem apresentou em sua diagonal valores superiores a 0,8 em 9 variaveis,
0,7 em 12 variaveis, e superiores a 0,5 em 8 variaveis, demonstrando um 6timo poder de
explicacdo dos fatores por essas variaveis.

Apesar do modelo obtido na primeira tentativa indicar representatividade segundo o0s
pressupostos de Hair et al (2009), observou-se que a extracdo de nove fatores deste modelo
resultou em um ndmero dimensdes da QVT superior ao proposto pelo Q2 (8 dimensdes).
Dessa forma, optou-se pela realizacdo de uma nova tentativa no SPSS fixando o numero de
fatores a extrair em sete para atender ao propdésito de reduzir ao maximo o numero de fatores
encontrados pela utilizacdo da AF.

Assim, a tentativa com 7 fatores apresentou resultados iguais para os testes de KMO e
de esfericidade de Barlett, pois neste momento nenhuma variavel foi excluida do modelo.
Entretanto, a variancia total explicada foi de 54,29%, valor inferior ao critério minimo de 60%
para pesquisas sociais sugerido por Hair et al. (2009). Com o intuito de fornecer
representatividade ao modelo foi necessario excluir algumas varidveis, tomando-se
novamente por base o critério de exclusdo dos valores minimos exigidos para as
comunalidades e cargas fatoriais.

Portanto, através da observacdo deste critério foi possivel constatar que as variaveis
F11, F19 e F22 apresentavam simultaneamente resultados de comunalidade (F11 = 0,481; F19
= 0,448; P22 = 0,425) e carga fatorial (F11 = 0,497; F19 = 0,497; F22 = 0,434) abaixo de 0,5
e por isso foram excluidas do modelo.

A exclusdo dessas varidveis resultou em um novo modelo com KMO de 0,762 e teste
de esfericidade de Barlett significativo (inferior a 0,05), porém a variancia total explicada foi
de 57,23%, resultado ainda considerado insuficiente para a validagdo da AF. Dentre as 26
variaveis restantes observou-se que nenhuma variavel obteve simultaneamente resultados de
comunalidade e carga fatorial abaixo de 0,5. Neste momento optou-se por uma nova estratégia
para a exclusdo, a qual considerou a retirada de variaveis com cargas fatoriais inferiores a 0,5,
valor minimo de significancia estipulado por Hair et al. (2009). Considerando este novo
critério, observou-se que 25 variaveis apresentaram cargas fatoriais superiores a 0,5, a
excecdo da varidvel F20, a qual obteve resultado de -0,430, sendo retirada do modelo,
aumentando a variancia total explicada para 58,25%. O mesmo procedimento foi adotado para

excluir a variavel F21, que obteve carga fatorial 0,408, aumentando a variancia total para



95

59,42%, e realizado novamente para a exclusdo da variavel F4, que obteve carga fatorial de
0,490, aumentando a variancia total para 60,16%.

Apesar da obtencédo do percentual exigido para a variancia total acumulada, constatou-
se um problema: o sétimo fator correspondeu a apenas uma variavel, a qual avalia a
participagdo do servidor em projetos sociais junto & comunidade local (F28). Foi realizada
uma tentativa de exclusdo desta varidvel do modelo, porém os resultados demonstraram que
ndo seria possivel a extracdo de sete fatores, visto que: 1) o autovalor do sétimo fator
apresentou indice de 0,931, ndo atendendo ao critério das raizes latentes; 2) o total de
variancia acumulada para 6 fatores resultou em 54,86%, ou seja, resultado insatisfatorio em
termos de representatividade. Além disso, observou-se a importancia da permanéncia desta
variavel, a qual compete avaliar a relevancia social do trabalho.

Assim, 0 novo modelo representado por 23 variaveis apresentou novamente testes de
Kayser-Meyer-Olkin e de esferecidade de Barlett estatisticamente significantes, demonstrando
que existe relacdo suficiente entre os indicadores da Analise Fatorial, como pode ser

observado no quadro 52:
QUADRO 52 - Testes de Kaiser-Meyer-Olkin e de esfericidade de Barlett

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,759
Approx. Chi-Square 1096,216
Barlett’s Test of Sphericity df 253
Sig. 0,000

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Praticamente todas comunalidades dessas variaveis apresentaram indices superiores a
0,5, a excec¢do da variavel F13 (0,443). O namero de fatores extraidos atendeu ao critério das
raizes latentes ou Kaiser Test, pois os autovalores encontrados foram maiores do que 1,
demonstrando a significancia dos fatores extraidos pelo método de ACP. Os resultados

encontrados podem ser observados no quadro 53:
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- Eigenvalues Soma de extracdo de Soma rotativa de carrregamentos
é iniciais carregamentos ao quadrado ao quadrado

o

%L Total O/?Ade. i . Total %Ade. ke . Total %Ade. . .
O variancia | cumulativa variancia | cumulativa variancia | cumulativa
1 | 5142 | 22,357 22,357 5,142 22,357 22,357 3,296 14,331 14,331
2 | 2,097 9,117 31,474 2,097 9,117 31,474 2,258 9,818 24,148
3 | 1,728 7,515 38,989 1,728 7,515 38,989 2,040 8,869 33,017
4 | 1,382 6,007 44,996 1,382 6,007 44,996 1,756 7,636 40,653
5 | 1,257 5,466 50,462 1,257 5,466 50,462 1,695 7,371 48,024
6 | 1,181 5,134 55,596 1,181 5,134 55,596 1,560 6,783 54,806
7 | 1,049 4,561 60,156 1,049 4,561 60,156 1,230 5,350 60,156
8 ,930 4,044 64,200

9 ,879 3,823 68,023

10 | 811 3,526 71,548

11 | 796 3,462 75,011

12 | 740 3,217 78,228

13 117 3,116 81,343

14 | ,608 2,642 83,985

15 | 595 2,587 86,572

16 | 551 2,397 88,969

17 | ,505 2,196 91,165

18 | ,444 1,929 93,094

19 | ,418 1,819 94,912

20 | ,396 1,721 96,633

21 | ,302 1,314 97,947

22 | 261 1,134 99,081

23 | 211 ,919 100,00

Fonte: dados da pesquisa, extraido do SPSS

O total de autovalores que atendem ao critério das raizes latentes (autovalor maior do

que 1) indica que sete fatores emergiram do modelo. A relacdo entre os autovalores e nimero

de fatores extraidos pode ser visualizada na figura 8:
FIGURA 8 - Grafico Scree Plot AF2
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Fonte: dados da pesquisa, extraido do SPSS v.20.
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Como por ser observado na figura 9 as sete marcagOes situadas acima da linha
horizontal correspondem aos sete fatores/dimensdes latentes da qualidade de vida no trabalho
de acordo com a frequéncia de acontecimentos oriundos do ambiente interno da organizacéo,
que emergiram por meio da utilizacdo da AFE. Por meio da analise da curva formada pelo
gréafico, observou-se uma forte conotacdo entre os trés primeiros fatores, a saber: uma queda
vertiginosa entre o primeiro e o segundo fator, devido a grande diferenca entre 0s seus
autovalores (5,142 — 2,097 = 3,045); a atenuacdo da queda a partir do segundo e terceiro fator,
0S quais possuem uma pequena diferenca (2,097 — 1,728 = 0,369); uma leve atenuacdo da
queda a partir do terceiro e quarto fator (1,728 — 1,382 = 0,346) e uma declividade a partir de
entdo.

Através da interpretacdo do grafico infere-se que o numero de fatores extraidos atende
simultaneamente ao critério da raiz latente e ao critério do grafico de declive, representado
pela quantidade de marcacgdes antes da suavizacdo da curva. Todas as varidveis apresentaram
cargas fatoriais e comunalidades superiores a 0,5.

Realizou-se uma nova tentativa de extragdo com a op¢ao de “nimero fixo de fatores a
extrair” no SPSS em 6 fatores, entretanto, observou-se que a extracdo desse novo modelo ndo
se mostrou eficaz, porque 11 variaveis resultaram em comunalidades inferiores a 0,5, tal
resultado indicou que seriam necessarios muitos ajustes e exclusdes de varidveis para que o
modelo obtivesse representatividade.

Dessa forma, optou-se pela realizacdo da analise e nomeacdo dos fatores com o
modelo estruturado em 7 dimensdes latentes de qualidade de vida no trabalho na perspectiva
da frequéncia dos acontecimentos oriundos do ambiente interno da organizagdo. A
denominacdo dos fatores levou em consideracdo as variaveis que compuseram cada fator.

Estes fatores/dimensfes podem ser observados no quadro 54:

QUADRO 54 - Fatores da QVT medidos pela frequéncia de acontecimentos no ambiente interno

Fator/dimenséo Variancia explicada acumulada (%0)

F1 — Coleguismos, avangos e planejamento do trabalho 22,36
F2 — Impactos do trabalho na vida do servidor 31,47
F3 — Relevéancia do trabalho na vida do servidor 38,99
F4 — Condigdes, recursos e informac6es para o desenvolvimento do 44,97
trabalho

F5 — Preocupacdo com o bem-estar do servidor 50,46
F6 — Carga de trabalho adequada 55,60
F7 — Participacg8o social no trabalho 60,16

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.
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O modelo com sete fatores conseguiu explicar 60,16% da variancia dos dados
originais. Dessa forma, observou-se que o Fator F1 (Coleguismos, avangos e planejamento do
trabalho) consegue explicar 22,36% da variancia, o que apresenta indicios de necessidade de
prioridade em relacdo as variaveis (questdes) que compuseram esta dimensdo. Em relacdo as
outras dimensdes/fatores (F2 a F7), constatou-se que 0s seus percentuais de variancia foram
inferiores a 10%. A subsecdo a seguir apresenta uma discussdo sobre os fatores/dimensdes

encontrados.

4.4.1 Discussao sobre as dimensodes encontradas

Através da utilizacdo da técnica AFE foi possivel identificar as sete dimensbes que
avaliam a qualidade de vida no trabalho na perspectiva da frequéncia de acontecimentos
oriundos do ambiente interno da universidade, séo elas pela ordem de importancia do grau de
variancia: Coleguismos, avancos e planejamento do trabalho; Impactos do trabalho na vida do
servidor; Relevancia do trabalho na vida do servidor; CondicGes, recursos e informacGes para
o desenvolvimento do trabalho; Preocupacdo com o bem-estar do servidor; Carga de trabalho
adequada e, por fim, Participacdo social no trabalho. Em seguida faz-se uma apreciacdo de

cada uma das variaveis latentes.

4.4.1.1 Coleguismos, avancos e planejamento do trabalho

O fator/dimensao “Coleguismos, avancos e planejamento do trabalho” emergiu como
o fator de maior relevancia, sendo composto por 6 variaveéis (F2, F1, F3, F8, F10, F9), como

pode ser observado no quadro 55:
QUADRO 55 - Fator 1 — Coleguismos, avangos e planejamento do trabalho

N° Questbes Carga Comunalidades
fatorial
2 Os seus colegas de trabalho se preocupam com a 0,814 0,757

coletividade e o coleguismo no setor

F1 | Vocé se sente pertencente a um grupo de trabalho? 0,694 0,631

F3 A:s mudancas r_1ecessérias ao bom andamento do trabalho 0,668 0,614
sdo bem recebidas?

Com que frequéncia os erros ocasionados no

F8 | desenvolvimento do trabalho séo tratados de forma 0,657 0,525

suportavel e construtiva?

Com que frequéncia os avancos produzidos em seu

ambiente de trabalho sdo bem recebidos?

No ambiente de trabalho, os objetivos sdo claramente

definidos?

F10 0,637 0,604

F9 0,580 0,525

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.
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Esta dimensdo contribuiu com 22,36% da variancia do modelo, podendo ser
considerada bastante heterogénea, pois suas variaveis estdo relacionadas a questdes
provenientes da literatura sobre o Clima e Cultura organizacional. Contudo, torna-se
necessario destacar que nenhuma variavel proveniente da literatura sobre a qualidade de vida
no trabalho foi agrupada neste construto. Este pode ser considerado um fato relevante desta
pesquisa, no sentido de comprovar que 0s participantes percebem que os questionamentos
provenientes do clima e da cultura organizacional afetam a sua qualidade de vida no trabalho.

Assim, verificou-se que a variavel de maior carga fatorial e comunalidade foi a “F2”,
esta questdo relaciona-se a vertente da cultura organizacional intitulada como “Individualismo
versus coletivismo” de Hofstede (1994), a qual observa se os membros de uma cultura
organizacional preocupam-se com a coletividade na organizacdo. Observou-se também que
existe um sentido de agrupamento entre as variaveis “F1” ¢ “F2”, visto que esta ultima
variavel avalia o sentimento do trabalhador pertencer a um grupo ou equipe de trabalho.

A variavel “F3” relaciona-se a cultura organizacional da administracdo publica
brasileira, mais precisamente a “Flexibilidade” de Carbone (2000), que avalia a facilidade do
servidor conviver num cenario de permanente mudanca e ambiguidade nas relacGes sociais. Ja
a variavel “F8” estd fundamentada no aspecto do clima organizacional denominado
“Tolerancia existente” de Sbragia (1983), o qual indica se a organizacdo trata de forma
suportavel e construtiva os erros ocasionados pelos seus membros.

A variavel “F10” trata sobre os reformismos da administragdo publica, os quais
verificam se existe desconsideracao sobre 0s avancos conquistados pela organizacdo publica.
E, por fim, a variavel de menor carga fatorial (F9) esta relacionada ao aspecto denominado
“Clareza organizacional”, elaborado por Kolb (1978) para avaliar se o clima organizacional
condiz com o sentimento de que as coisas sdo bem organizadas e 0s objetivos sdo claramente

definidos no ambiente de trabalho.

4.4.1.2 Impactos do trabalho na vida do servidor

O fator/dimensdo denominado “Impactos do trabalho na vida do servidor” foi o
segundo com maior percentual de varidncia (9,12%) no modelo, sendo composto por 5

variaveis (F15, F5, F17, F18 e F14) que podem ser observadas no quadro 56:
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QUADRO 56 - Fator 2 — Impactos do trabalho na vida do servidor

N° Questbes Carga Comunalidades
fatorial
F15 Forg Fjo trabalho vocé tem tempo para lazer e atividades 0,709 0,549
sociais?
A maneira como seu superior faz consideragdes e
5 observacdes sobre seu trabalho e sua produtividade 0,627 0,609

causa-lhe humilhacdo ou outros transtornos perante
colegas de trabalho?

Na sua percepcdo, o tratamento para com 0s

F17 | funcionérios, independe de género ou idade ou cargo 0,604 0,561
ocupado, € igualitario e sem preconceitos?

Vocé se sente a vontade para expressar sua opiniao aos
seus superiores?

Seu trabalho influencia negativamente em sua vida
familiar?

F18 0,577 0,573

F14 0,549 0,573

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Observou-se que todas as varidveis que formularam esta dimensdo possuem um
sentido de agrupamento para avaliar as consequéncias decorrentes do trabalho na vida pessoal
do servidor. Além disso, constatou-se que estas variaveis corresponderam apenas as questes
provenientes da literatura sobre a tematica qualidade de vida no trabalho. Desse modo, a
variavel com maior carga fatorial (F15) fundamentou-se na dimenséo “Trabalho e espaco total
de vida” do modelo de Walton (1973), a qual avalia a existéncia de um equilibrio entre a vida
profissional e pessoal do trabalho.

A variavel “F5” fundamenta-se na subdimensdo “Indicador psicologico” de Westley
(1979) e corresponde as consequéncias psicoldgicas decorrentes do comportamento do
superior hierdrquico para com o seus subordinados. As variaveis “F17” e¢ “F18” sdo
provenientes da subdimensdo “Indicador politico e socioldgico” de Westley (1979), e
analisam, respectivamente, se o tratamento para com os funcionarios € preconceituoso ou
desigual, e se existe liberdade de expressdo no ambiente de trabalho.

Inesperadamente, constatou-se que a variavel “F14”, a qual obteve menor carga
fatorial neste fator, correspondeu a mesma dimensdo da QVT da variavel “F15”, estando
relacionada aos impactos do trabalho na vida familiar do servidor. Assim, 0s participantes
perceberam que as questdes relacionadas as consequéncias positivas ou negativas do ambiente
laboral afetam suas vidas pessoais e devem ser agrupadas como uma dimensdo avaliadora da
QVT.

4.4.1.3 Relevancia do trabalho na vida do servidor

Em torno de 8% da variagdo foi explicada pelo fator/dimensdo “Relevéancia do

trabalho na vida do servidor”. Trés 3 variaveis (F29, F24 e F27) compuseram esta dimensao,
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as quais consideram a importancia do trabalho na vida dos participantes. As cargas fatoriais e
comunalidades dessas variaveis podem ser observadas no quadro 57:

QUADRO 57 - Fator 3 — Relevancia do trabalho na vida do servidor

N° Questdes fCarga Comunalidades
atorial

F29 Vocé consegue perceber a impor_téncia do seu 0,754 0,615
trabalho para o seu setor/universidade?
Dentro de sua funcgéo, vocé participa da

F24 | realizacdo de toda a tarefa (inicio, meio e fim) 0,730 0,625
com resultado visivel?

F27 | Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha? 0,551 0,652

Variancia (%) 7,51% -

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

A varidvel de maior carga fatorial (F29) estd fundamentada na subdmenséo
“Significado da tarefa” de Hackman e Oldham (1975) e, por isso, avalia o sentimento que o
servidor tem ao considerar a importancia do seu trabalho para a universidade, isto €, a
percepcéo sobre o trabalho que ele mesmo produz para a universidade.

Ja a variavel “F24” fundamenta-se na subdimensdo da QVT “Identifidade da tarefa”
de Hackman e Oldham (1975), a qual avalia a percepc¢do da significancia do trabalho como
um dos estados psicolégicos criticos para o trabalhador. Corrobora-se a este item a variavel
“F27” que tem como base a dimensdo da QVT “Relevancia social do trabalho” de Walton
(1973).

Desse modo, torna-se possivel afirmar que os respondentes consideraram que as
variaveis concernentes a relevancia do trabalho devem ser agrupadas como uma dimensao

avaliadora da qualidade de vida no trabalho.

4.4.1.4 Condic0es, recursos e informacgotes para o desenvolvimento
do trabalho

O fator denominado “Condig¢des, recursos e informagdes para o desenvolvimento do
trabalho” explica 6% da variacdo do modelo, sendo formado por trés variaveis (F23, F6 e
F25) que se relacionam aos aspectos ambientais e burocraticos do trabalho. Este foi o Unico
fator identificado simultaneamente pelas duas AF’s desta pesquisa. As cargas fatoriais e

comunalidades dessas variaveis podem ser observadas no quadro 58:
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QUADRO 58 - Fator 4 — Condigdes, recursos e informagdes para o desenvolvimento
trabalho

Carga

: Comunalidades
fatorial

N° Questdes

As informagdes e conhecimento sobre seu
F23 | trabalho séo suficientes para decidir como fazer | 0,698 0,641
0 seu trabalho?
A poeira, o ruido e o calor causam-lhe mal
estar, prejudicando sua saide?
As regras e regulamentos atrapalham o bom 0,598 0,538
desenvolvimento do seu trabalho?
Variancia (%) 6% -
Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.
Observou-se que a variaveis dessa dimensao se subdividiram em duas dimensfes da

F6 0,671 0,508

F25

QVT: seguranca e saude nas condi¢des de trabalho e utilizacdo da capacidade humana. Assim,
a variavel de maior carga fatorial (F23) fundamenta-se nos elementos comportamentais e
organizacionais de Davis e Werther (1983), pelos quais se verificam as necessidades de alto
nivel dos funcionarios, enquanto que a variavel “F6” refere-se as condi¢es fisicas do trabalho
capazes de produzir riscos de doengas relacionadas ao trabalho e acidentes de trabalho
(SOUZA, 2008).

Ja a variavel “F25”, a qual obteve carga fatorial de 0,598, relaciona-se a vertente do
clima organizacional intitulada “Estrutura/regras” de Litwin e Stringer (1968), que avalia os
sentimentos sobre as restricbes no trabalho decorrentes das regras, procedimentos e demais

limitagOes enfrentadas no seu desenvolvimento.

4.4.1.5 Preocupacao com o bem-estar do servidor

A dimenséo “Preocupacdo com o bem-estar do servidor” explica aproximadamente
5% da variacdo do modelo, sendo constituida por trés variaveis (F7, F13 e F26) que podem

ser observadas no quadro 59:

QUADRO 59 - Fator 5 — Preocupac¢do com o bem-estar do servidor

N©° Questbes It Comunalidades
fatorial
F7 | Sao realizados exames médicos periddicos? 0,699 0,581
A organizacdo realiza confraternizac6es ou
F13 | atividades de lazer com os funcionérios e/ou 0,615 0,443
suas familias?
F26 A u_niversidade é reconhecida e possui prestigio 0,599 0,636
nacional?
Variancia (%) 5,47% -

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.
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Todavia, percebeu-se que estas variaveis correspondem a trés diferentes dimensdes da
QVT. Dessa forma, a variavel “F7”corresponde a dimensao seguranca e satde nas condi¢des
de trabalho (Freitas e souza, 2009; Walton, 1973); a variavel “F13” refere-se a dimenséo
trabalho e espaco total de vida (FREITAS e Souza, 2009; WALTON, 1973); e a variavel F26
relaciona-se a dimensdo Relevancia social (WALTON, 1973). Assim, a nomenclatura dessa
dimensdo considerou o “sentido de agrupamento” das duas variaveis com maiores cargas
fatoriais no construto, por meio da reflexdo sobre a significancia dessas variaveis para 0s

participantes.

4.4.1.6 Carga de trabalho adequada

A dimensao “Carga de trabalho adequada” explica em torno de 5% da variagdo do

modelo, sendo constituida por duas varidveis (F12 e F16) que podem ser observadas no

quadro 60:
QUADRO 60 - Fator 6 — Carga de trabalho adequada
N° Questdes Carga Comunalidades
fatorial
F12 | Séo levados trabalhos para finalizar em casa? 0,799 0,673
F16 | E necessaria a realizacdo de horas extras? 0,699 0,620
Variancia (%) 5,13% -

Fonte: dados da pesquisa, elaborado pelo autor.

Estas variaveis estdo relacionadas a sudimensdo “Tempo de horas extras” do modelo
de anélise da qualidade de vida no trabalho de Walton (1973)

A variavel “F12” avalia a frequéncia da necessidade de serem levados trabalhos para
concluir em casa, enquanto que a varidvel “F16” concerne a verificacdo da necessidade de
horas extras. Desse modo, 0s respondentes consideraram que essas variaveis devem ser

agrupadas e definidas como um fator de avaliacdo da QVT.

4.4.1.7 Participacao social no trabalho

A “Participagdo social no trabalho” foi o fator com menor percentual de variagdo do
modelo (4,56%), possuindo apenas uma variavel (F28) que avalia a frequéncia de participacdo
do servidor em projetos sociais junto a comunidade local. Como observado anteriormente,
realizou-se uma tentativa de exclusdo dessa variavel no modelo, contudo, foi preferivel optar
pelo seu mantimento, pois a sua exclusdo invalidaria a representatividade da AFE e seria

prejudicial no sentido de considerar uma variavel relacionada a sudimensdo significado da



104

tarefa de Hackman e Oldham (1975) e a dimensdo Relevancia social no trabalho de Walton
(1973), que sdo de suma importancia para a anélise da qualidade de vida no trabalho.

4.4.1.8 Sintese dos resultados — terceiro objetivo especifico

Ao terceiro objetivo especifico da pesquisa competiu a investigacdo da ocorréncia de
dimensGes latentes de qualidade de vida no trabalho na perspectiva da frequéncia dos
acontecimentos oriundos do ambiente interno da organizacdo. Este objetivo teve como
finalidade verificar quais sédo os fatores/dimensdes de qualidade de vida no trabalho que
emergiram do questionario 2, o qual foi utilizado como instrumento de pesquisa para medir a
frequéncia de acontecimentos que afetam a QVT no ambiente interno da universidade.

A partir do uso da AFE foram identificadas sete dimensdes latentes da qualidade de
vida no trabalho na perspectiva da frequéncia de acontecimentos oriundos do ambiente
interno da universidade, sendo denominadas de acordo com o significado das varidveis que as
compuseram.

Desse modo, as dimensdes encontradas foram: 1) Coleguismo, avangos e
planejamento do trabalho, com variancia de 22,36% e 6 variaveis; 2) Impactos do trabalho na
vida do servidor, com variancia de 9,12% e 4 variaveis; 3) Relevancia do trabalho na vida do
servidor, com variancia de 7,51% e 3 variaveis; 4) Condigdes, recursos e informagdes para o
desenvolvimento do trabalho, com variancia de 6% e 3 variaveis; 5) Preocupacdo com o bem-
estar do servidor, com variancia de 5,47% e 3 variaveis; 6) Carga de trabalho adequada, com
variancia de 5,13% e 2 variaveis; 7) Participacdo social no trabalho, com variancia de 4,56% e
1 variavel.

Assim como observado na secdo anterior, as dimensdes e variaveis extraidas pela
Andlise Fatorial Exploratéria, referentes a frequéncia de acontecimentos oriundos do
ambiente interno, podem ser utilizadas como base para pesquisas futuras relacionadas a
tematica avaliacdo da qualidade de vida no trabalho de servidores técnico-administrativos em

instituicBes federais de ensino superior publica.

4.5 Iniciativas para melhorar a QvVT

Concernente ao ultimo objetivo, a fim identificar quais dimensbes da qualidade de

vida no trabalho podem ser melhoradas segundo a percepcéo dos participantes, procedeu-se a
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Anélise de Contetido (AC) para processar as respostas obtidas na questdo® discursiva do
instrumento de pesquisa.

Assim, através da utilizacdo desta técnica foi possivel identificar as dimensfes da
qualidade de vida no trabalho que podem ser melhoradas segundo a percepcdo dos
participantes. Para tal, os dados qualitativos foram decodificados para subsidiar a extracdo das
categorias analiticas que corresponderam, em sua maioria, aos pressupostos e dimensdes na
literatura sobre a tematica qualidade de vida no trabalho. Foram coletadas 105 respostas para
a questdo discursiva, as quais poderao ser observados no Apéndice D desta pesquisa.

Os dados obtidos na questdo discursiva revelaram as categorias analiticas que
representam as dimensfes que podem ser melhoradas em relagcdo a qualidade de vida no

trabalho dos participantes. Estas categorias podem ser observadas na Tabela 5:
TABELA 5 - De(codificagdo) Analise de Contetido

Categorias analiticas Frequéncia % %Acumulado
Saude e bem-estar 25 15,92 -
Reducéo da jornada 24 15,29 31,21
Tempo de lazer e convivio 23 14,65 45,86
Integracgéo social 20 12,74 58,60
Condicdes de trabalho 18 11,46 70,06
Oportunidades na carreira 15 9,55 79,61
Atividades desportivas 12 7,64 87,25
Outros 08 5,10 92,35
Compensacdo justa 08 5,10 97,45
Utilizacdo da capacidade 04 2,55 100,00

Total 157 100 -

Fonte: pesquisa do autor

Torna-se necessario destacar que a frequéncia total de 157 categorias analiticas
encontradas, a qual foi superior ao numero de 105 respondentes, refere-se ao fato de que em
muitos casos foram decodificadas mais de uma categoria analitica a partir da respostas
encontradas na questdo discursiva. Ou seja, as categorias analiticas se repetiram em funcéo
das respostas que foram coletadas.

Inicia-se na subsecdo a seguir uma discussdo sobre as categorias analiticas que

possibilitaram a identificacdo das dimens@es que podem ser melhoradas em termos de QVT.

4.5.1 Saude e bem-estar

Verificou-se que os principais itens sugeridos para a categoria analitica “Saude e bem-
estar” foram ginastica laboral e realizagdo de exames médicos periddicos. Para Alves (2011) a

ginastica laboral atua na prevencdo reabilitacdo de doencas ocupacionais, prevencdo de

8 A questfio discursiva proposta no instrumento de pesquisa foi a seguinte: “Quais iniciativas vocé sugeriria para
melhorar a qualidade de vida no trabalho dos servidores técnico-administrativos na UFRPE?”



106

acidentes de trabalho, melhor integracdo entre os trabalhadores, diminuicdo do absenteismo e
aumento da produtividade. As demandas pela implementacdo da ginastica laboral foram
percebidas nos seguintes textos:

N°29 - Projeto de implantagdo de ginastica laboral.

N°79 - A pratica de ginastica laboral para prevenir lesdes adquiridas no dia a dia do
trabalho (LER e DORT). (grifo nosso)

N°100 - Programas voltados para qualidade de vida, por exemplo, ginastica laboral.
(grifo nosso)

Além disso, destaca-se também a importancia da realizacdo de exames médicos
periddicos para a qualidade de vida no trabalho. A Lei n° 8.112/90 que dispde sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas
federais em seu “Art. 206-A” indica que “o servidor sera submetido a exames médicos
periddicos, nos termos e condi¢des definidos em regulamento”, ou seja, a realizacdo de
exames médicos periddicos na administracdo publica federal é obrigatéria, sendo por isso
necessaria a sua pratica na universidade.

Apesar da realizacdo de exames médicos periodicos ser obrigatoria, apresentaram-se,

por exemplo, algumas iniciativas sobre esta demanda:

N°59 - Realizac8o de exames periddicos e estimulo & participagdo em programas de
salde preventiva. (grifo nosso)

N°102 - Realizacdo de exames meédicos periddicos, promogdo de praticas esportivas
para os servidores, criagdo de academias, formar espacos de cultura e lazer. (grifo
N0sso).

Estas demandas estdo em consonancia com a dimensdo “Seguranga ¢ satde nas
condi¢des de trabalho” de Walton (1973), a qual considera as condicdes fisicas do ambiente
de trabalho e que minimizam o risco de doencas relacionadas ao trabalho e acidentes de
trabalho.

4.5.2 Reducéo da carga horaria

A segunda iniciativa considerada pelos participantes foi a “Reducdo da carga horaria”.
Contudo, observa-se que ndo ha na literatura sobre QVT uma dimensdo especifica para
avaliar os impactos da jornada diaria de trabalho na vida dos trabalhadores, porém, encontrou-
se a varidvel “horas razoaveis de trabalho” da dimensdo “Seguranca e satde nas condi¢des de
trabalho” de Walton (1973). Esta variavel avalia a adequacdo da carga horéria de trabalho ao
servico realizado pelo trabalhador, verificando se o tempo de trabalho diario é exaustivo. No

que se refere as questbes legais sobre a possibilidade de reducdo de carga horaria do
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servidores da administracdo publica federal, encontra-se 0 Art. 3° do Decreto n° 1.590/95,
que estabelece:

“Quando os servicos exigirem atividades continuas de regime de turnos ou escalas,
em periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas, em fun¢do de atendimento
ao publico ou trabalho no periodo noturno, ¢ facultado ao dirigente maximo do
o6rgdo ou da entidade autorizar os servidores a cumprir jornada de trabalho de seis
horas diarias e carga horaria de trinta horas semanais, devendo-se, neste caso,
dispensar o intervalo para refeigdes”.

Assim, o texto legal supracitado demonstra que existe possibilidade de
flexibilizacdo/reducdo de carga horéaria para os servidores publicos federais. Porém, o
resultado encontrado demonstrou que uma parcela considerdvel dos respondentes (15,29%)
considera a reducao da carga horaria como uma “pega chave” para fornecer melhorias sobre a
qualidade de vida no trabalho dos servidores TAES na UFRPE. Esta demanda foi percebida

nas seguintes iniciativas:

N°30 - Possibilitar mais horas de lazer e atividades fisicas no horario de almogo e
reducdo de carga horaria para 6 horas diarias. (grifo nosso).

N°75 - Reducdo de carga horaria para 30 horas semanais, dividir os setores em salas
diferentes, aumentar o quantitativo de servidores por setor [...]. (grifo nosso).

N.87 - Flexibilidade da jornada de trabalho para 6h diarias para todos os técnicos.
(grifo nosso).

4.5.3 Tempo de lazer e convivio

A terceira iniciativa para aprimorar a QVT foi denominada “Tempo de lazer e
convivio”. Esta categoria analitica foi identificada 23 vezes e referiu-se principalmente a
promocdo de confraternizacOes e atividades de lazer para os servidores, e elaboracdo de
espacos fisicos para descanso e socializacdo, em segundo plano. Desse modo, percebeu-se que
esta categoria se assemelha com a dimensdo “Trabalho e espago total de vida” de Walton
(1973). Para esta dimensdo, o trabalho encontra-se em seu papel de maneira equilibrada
qguando as atividades e cursos requeridos ndo excedem ao tempo de lazer e o tempo com a
familia (SOUZA, 2008).

Demonstram-se a seguir exemplos sobre esta demanda:

N°03 - Um espago para convivio, descanso e lazer dentro da UFRPE, para serem
utilizados nos intervalos dos servidores.

N°30 - Possibilitar mais horas de lazer e atividades fisicas no horéario de almoco e
reducdo de carga horaria para 6 horas diarias. (grifo nosso)

N°43 - Momentos de lazer (confraternizacdes).
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N°85 - Mais incentivo a pratica de atividades fisicas, mais eventos de lazer e
confraternizacéo, criacdo de copas para almoco/lanche, criacdo de creches, maior
incentivo a qualificacdo. (grifo nosso).

4.5.4 Integracao social

A categoria analitica “Integracdo social” foi identificada 20 vezes durante a etapa de
decodificacdo e emergiu como a quarta maior iniciativa para melhorar a QVT dos servidores
TAES na UFRPE. As variaveis da “Integragdo social” estdo presentes nos modelos de anélise
da qualidade de vida no trabalho de Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975) e
correspondem aos seguintes aspectos do ambiente de trabalho: auséncia de preconceitos,
igualitarismo, apoio social e inter-relacionamento (grau de interacdo entre os membros de
uma organizacao).

Os dados da pesquisa demonstraram que foram encontradas diversas demandas
associadas a estas variaveis, como por exemplo:

N°19 - Que pessoas sejam mais abertas a cooperagéo.

N°38 - O combate a todas as formas de preconceito ou discriminagéo,
principalmente de cunho religioso e racial, pois existem Diretores que simplesmente
"esquecem" que existe o codigo de ética do servigo publico e terminam por
transmitir seus preconceitos/discriminagdes pessoais a todos de um setor [...]. (grifo
Nn0sso).

N°65 - Realizacao de eventos junto com as familias dos servidores, horario de seis
horas com maior produtividade e ponto eletronico, e melhoria no tratamento entre
servidores e terceirizados, e professores e técnicos-administrativos, permitindo o
tratamento e relacionamento igualitario e humanistico. (grifo nosso).

N°88 - Mais encontros com finalidade de promover a interacdo entre os servidores.
(grifo nosso).

4.5.5 Condicoes de trabalho

A quinta iniciativa de aperfeicoamento da QVT com maior frequéncia nos dados da
pesquisa foi a categoria analitica “Condigdes de trabalho™. Observou-se que esta categoria
envolveu algumas varidveis da dimensao da “Seguranca e satde nas condi¢des de trabalho”
no que concerne a qualidade dos recursos materiais necessarios a realizacdo do trabalho
(WALTON, 1973; FREITAS e SOUZA, 2009). Desse modo, encontraram-se nos dados da
pesquisa demandas referentes a melhores equipamentos de trabalho, ilumina¢do ambiente
adequada, ergonomia. Assim, constataram-se respostas em correspondéncia a este contexto,

como por exemplo:



109

N°06 - Um planejamento de ergonomia nas salas.

N°31 - Melhor ambientagdo do local de trabalho com boa iluminagdo, mesas e
cadeiras ergondmicas.

Porém, as maiores demandas acerca desta categoria analitica foram percebidas a partir
da constatacdo de muitas criticas relacionadas a infraestrutura da universidade, como pode ser

observado nas respostas a seguir:

N°18 - Melhorar a infra-estrutura fisica (salas, banheiro).

N°32 - Melhoria no setor de acompanhamento da saude e bem estar fisico dos
servidores; aumento do numero de servidores técnico administrativos no setor;
melhoria do espago fisico e dos insumos necessarios para o andamento dos
trabalhos. (grifo nosso).

N°39 - O ambiente fisico de trabalho. A UFRPE, como varios outros orgaos
publicos, ¢ formada por uma por¢ao prédios velhos e algumas salas sdo utilizadas
como depdsito de moveis velhos.

4.5.6 Oportunidades na carreira

A categoria analitica “Oportunidades na carreira” foi identificada 15 vezes nos dados
qualitativos. Tal categoria pode ser contextualizada através da dimensdo “Oportunidade futura
para crescimento e seguranga continuados” de Walton (1973) e “Satisfacdo com oportunidade
de carreira” de Hackman e Oldham (1975). Quanto a primeira, observam-se diversas variaveis
da QVT, como: desenvolvimento, utilizacdo de conhecimentos e habilidades avancados e
oportunidades de progresso. Em relacdo a segunda, determina-se o grau de satisfagdo com as
oportunidades de carreira, isto é, oportunidades de continuidade de estudos, incentivos em
cursos complementares e de especializacdo, dentre outros.

De uma maneira geral as demandas em relagdo a “Oportunidades na carreirra”
contemplaram as variaveis provenientes dessas dimensdes da QVT, como por exemplo:

N°16 - Mais cursos de capacitacao.

N°20 - Cursos de aperfeicoamento.

N°89 - A implementacdo de um programa efetivo em satide, de bem estar e incentivo
ao desenvolvimento profissional. (grifo nosso)

Além disso, observaram-se nesta categoria analitica demandas sobre melhorias no
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), como

nesses exemplos:
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N°21 - Melhorias no PPCTAE (Plano de Cargo e Carreira dos servidores TAES).

N°60 - Reformulacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educal¢do (PCCTAE).

O PCCTAE foi estruturado pela Lei n°® 11.091 de 12 de janeiro de 2005, que
formalizou a progressdo dos servidores TAES através da mudanca de nivel de capacitacdo e
de padrdo de vencimento mediante progressdo por capacitagdo ou progressdo por meérito
profissional, que ocorrem a cada 18 meses.

Observa-se ainda que o PCCTAE fornece o incentivo a qualificacdo, que é concedido
ao servidor que apresenta titulo de educagdo superior ao cargo que ocupa, estabelecendo
percentuais de aumento sobre 0s vencimentos basicos de acordo com a relacdo entre area de
conhecimento com relagéo direta (maior percentual) ou indireta. Neste contexto, as demandas
relacionadas a promogdo de melhorias no PCCTAE nos dados desta pesquisa identificam-se

como demandas nacionais dos servidores TAES.

4.5.7 Atividades desportivas

A sétima maior demanda para promocao de melhorias na QVT foi a categoria analitica
identificada como “Atividades desportivas”. Esta categoria apareceu 12 vezes nos dados da
pesquisa, entretanto, assim como a categoria “Redugdo de carga horaria”, ndo foi possivel
encontrar na literatura sobre a qualidade de vida no trabalho modelos ou dimensdes
especificas que relacionam atividades desportivas a tematica da QVT.

Contudo, existem estudos e pesquisas empiricas que comprovaram as benesses
decorrentes da realizacdo de atividades fisicas/desportivas no ambiente de trabalho
(KERAMATI, 2014; SILVA et al, 2010; LIMA, 1999).

Desse modo, verificaram-se demandas referentes a esta categoria analitica, como por
exemplo:

N°08 - Criagao das Olimpiadas dos Servidores, similar ao que acontece no IFPE.
N°12 - Incentivar a pratica de esportes; Ex.: firmar mais convénios com academias.

N°14 - Praticas esportivas para os servidores ¢ seus dependentes.

N°50 - Aumentar o nimero de atividades fisicas para os servidores e de vagas em
horarios flexiveis.

Neste contexto, acredita-se que a promocao de préaticas e politicas de incentivo ao

esporte possam beneficiar a qualidade de vida no trabalho dos servidores da UFRPE. Além
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disso, ressalta-se que a realizacdo de atividades desportivas possibilita momentos de lazer e

integracdo entre os servidores de diversos setores.

4.5.8 Compensacao justa

A categoria “Compensagdo justa” foi identificada 8 vezes no processo de
decodificacdo. As demandas referentes a esta categoria corresponderam a dimensdo da QVT
“Compensacdo justa e adequada” de Walton (1973). Para este autor o trabalho em primeiro
plano, é visto como da maneira pela qual o individuo ganha a vida, e desta maneira é um
conceito relativo, ja que ndo existe um simples consenso sobre os padrdes objetivos e
subjetivos para julgar a adequada compensacéo.

Porém, Hackman e Oldham (1975) delimitaram os aspectos que sao avaliados por esta
dimensdo por meio da subdimensdo “Satisfagdo com pagamento ¢ compensagdes”. Estes
aspectos refereciam-se ao valor do vencimento e beneficios recebidos pela execucdo do

trabalho e foram identificados nas respostas da pesquisa, como por exemplo:

N°35 - 30 horas semanais para todos os Técnicos Administrativos, ginastica laboral
nos setores antes do inicio da jornada, e revisdo do auxilio alimentacdo e saude.
(grifo nosso).

N°61 - Equiparagdo salarial, bem como dos beneficios, com os outros o6rgios da
administracdo publica, referentes a mesma fungéo exercida nessa IFES.

Além disso, revelaram-se criticas acerca da politica salarial dos servidores, como pode
ser observado nessas respostas:

N°24 - Aumento salarial, pois estamos ha quatro anos sem aumento.

N°37 - Que o governo mudasse a politica salarial para todos os servidores.

Estas respostas demonstraram que existem demandas relacionadas a melhoria salarial,
contudo, esperava-se que esta dimensdo aparecesse com uma maior frequéncia, visto que sdo
comuns as associacdes da QVT aos valores dos pagamentos e beneficios recebidos pelo

trabalhador.

4.5.9 Utilizacdo da capacidade

A categoria analitica com menor frequéncia na pesquisa foi a “Utilizacdo da
capacidade”, sendo identificada apenas em quatro respostas. Observou-se que as demandas

referentes a esta categoria correspondem as subdimensdes da dimensdo “Utilizacdo da



112

capacidade humana” de Freitas ¢ Souza (2009). Estas demandas, portanto, foram identificadas
como: maior autonomia e planejamento do trabalho.
N°31 — Maior liberdade de atuag@o.

N°45 - Menos controle, mais autonomia e confianca.

N°01 - Criagdo de programas de incentivo a qualificacdo, elaboracdo de arquivos
fisicos, maior autonomia no desenvolvimento do trabalho.

4.5.10 Outros

Esta categoria analitica contempla demandas pontuais que foram identificadas oito
vezes nos dados da pesquisa. Assim, relacionaram-se solicitacBes diversas, consideradas,
segundo a percepgdo dos participantes, como melhorias na qualidade de vida no trabalho.
Como por exemplo:

N°27 - AvaliagBes andnimas entre todos do setor, inclusive terceirizados.

N°53 - Melhorar a informacdo/divulgagdo do funcionamento da politica de
qualidade de vida aplicada dentro da UFRPE.

N°74 - Encontros de trocas de experiéncias entre servidores e gestores de setores
diversos; realocacdo de servidores por areas de afinidade; realizacdo de torneios
esportivos e eventos voltados a qualidade de vida e integracdo comunitaria. (grifo
N0ss0).

N°98 - Distribuicdo de atividades para melhoria na eficiéncia da instituicdo com
definicdo das atribuicfes aos servidores.

As demandas dessa categoria ndo estdo presentes nas dimensées ou subdimensdes da
qualidade de vida no trabalho e ndo se repetiram suficientemente em termos de frequéncia

para serem classificadas como uma categoria analitica.

4.5.11 Sintese dos resultados — ultimo objetivo especifico

O quarto e ultimo objetivo especifico se destinou a identificar quais dimensdes da
qualidade de vida no trabalho podem ser melhoradas na visdo dos participantes.

Desse modo, utilizou-se a Analise de Conteldo para identificar as categorias analiticas
acerca do seguinte questionamento: “Quais iniciativas vocé sugeriria para melhorar a
qualidade de vida no trabalho dos servidores técnico-administrativos na UFRPE?”. Foram
coletadas 105 respostas sobre este questionamento.

Percebeu-se que a maioria das categorias analiticas identificadas corresponderam as

demandas sobre dimens@es e subdimensfes da literatura da QVT. Porém, ndo foi possivel
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encontrar modelos ou dimensdes especificas que relacionam algumas demandas (reducgéo da
carga horéria e atividades desportivas) a tematica da QVT.

Assim, as demandas identificadas em ordem de frequéncia foram: Salde e bem-estar;
Reducédo da jornada; Tempo de lazer e convivio; Integracdo social; Condicdes de trabalho;
Oportunidades na carreira; Atividades desportivas; Compensacéo justa; Outros; Utilizagdo da
capacidade.

Em relacdo a “satde e bem-estar” as principais iniciativas sugeridas pelos
participantes foram a implementacdo da ginastica laboral e realizacdo de exames médicos
periodicos. No que se refere a “reducdo da jornada” todas as iniciativas identificadas
(reducdo da carga horaria para 6 horas diarias, reducdo de carga horaria para 30 horas
semanais, flexibilidade da jornada de trabalho) corresponderam a apenas uma categoria
analitica.

Com relagdo ao “tempo de lazer e convivio” percebeu-se que as iniciativas essenciais
foram a promocdo de confraternizaces e atividades de lazer, e elaboracdo de espacos fisicos
para descanso e socializagdo, nessa ordem. No tocante a “integragdo social” as iniciativas
sugeridas foram: combate ao preconceito, tratamento igualitario entre os membros da
universidade, promogéo de interagdo entre os servidores. Observou-se que estas iniciativas
relacionam-se a diferentes subdimensbes que compdem a dimensdo da QVT denominada
“integracdo social na organizagdo”.

Concernente a categoria andlitica “condi¢des de trabalho” foram sugeridas iniciativas
para melhorias na infraestrutura da universidade e para a promoc¢édo da qualidade dos recursos
materiais disponiveis para a realizacdo do trabalho, em segundo plano. Relativamente a
“oportunidades de carreira” foram identificadas principalmente duas iniciativas: elaboracdo de
mais cursos de capacitacdo e aperfeicoamento para os servidores e melhorias no Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao.

No que se refere a dimensdo ‘“atividades desportivas” foram sugeridas iniciativas
relacionadas a promocao de praticas e politicas de incentivo ao esporte na universidade, tais
como: olimpiadas dos servidores e criacdo de convénios com academias. Em relacdo a
“compensagao justa” observaram-se sugestdes para melhorias no valor do vencimento e dos
beneficios recebidos pelos servidores e melhorias referentes a politica salarial.

A categoria analitica “outros” foi estabelecida a fim de contemplar as demandas
pontuais que ndo estdo presentes nas dimensdes e subdimensdes da QVT. Assim, foram
identificadas sugestdes diversas, como: avaliacBes andnimas e redistribuicdo para melhor

eficiéncia do trabalho. Ja a categoria “utilizacdo da capacidade” foi a menos demandada nos
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dados da pesquisa, e correspondeu a iniciativas relacionadas a uma maior liberdade de
atuacdo e autonomia no ambiente de trabalho.

Assim como na secdo 4.1, observa-se que a identificacdo dessas demandas podem
servir a gestdo da universidade como instrumento norteador de medidas a serem consideradas

para a promocao da QVT.
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5 Proposta de intervencao

Este capitulo se destina a elaboracdo de uma proposta de intervencdo por meio de um
plano com sugestdo e direcionamento de acbes a fim de promover melhorias relacionadas a
qualidade de vida no trabalho dos servidores TAES da UFRPE. Para tal, realizou-se a
confrontagdo dos resultados obtidos pela pesquisa a fim de estabelecer um processo de
delimitacdo onde se demarcaram as competéncias e as possibilidades da universidade frente

as demandas referentes a promocao da QVT.

5.1 Processo de delimitagéo

Os resultados da pesquisa indicaram vérios problemas relacionados a QVT dos
servidores e servidoras TAES na UFRPE, porém, salienta-se que nem todos os problemas e
demandas identificados podem ser solucionados por meio de a¢6es da universidade.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico depreendeu-se que as principais dimensées
que afetam & qualidade de vida no trabalho dos servidores foram as dimensGes
“compensagdo” e “oportunidades de carreira”. Entretanto, ao analisar as subdimensdes e
questdes que compuseram estas dimensdes percebe-se que, por parte da universidade, ndo ha
possibilidade de dirimir algumas insatisfagdes sobre a QVT.

Assim, no que se refere a dimensdo “compensacdo” as questdes relacionadas a
subdimensdo ‘“satifacdo com pagamento e compensacgdes”, elaboradas por Freitas e Souza
(2009) com base na pesquisa de Hackman e Oldham (1975), possuem uma avaliacdo
relacionada aos valores do vencimento e dos beneficios recebidos pelos servidores TAES.

Nesse sentido, observa-se que ndo hd como a universidade estabelecer um plano de
acao para promover melhorias imediatas relacionadas a remuneracdo e aos beneficios
recebidos pelos servidores.

Contudo, ainda em relagdo a dimensdo “compensacdo” observou-se um fator da
cultura organizacional da administracdo publica denominado paternalismo®, que pode ser
considerado pela UFRPE a respeito da promocdo de melhorias relacionadas a QVT.

A respeito da dimensdo “oportunidades de carreira” constatou-Se uma insatisfacdo
acerca de uma questdo de carater nacional: avaliacdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo. Assim, ndo competiria a UFRPE, em um primeiro

momento, a responsabilidade por avancos relacionados a este questionamento. A universidade

% Este fator tem fundamentacéo na pesquisa de Carbone (2000) e verifica se os interesses politicos determinam a
distribuicdo de funcbes e comissdes no setor onde o sevidor trabalha.
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poderia declarar apoio a promogdo de melhorias relacionadas a esta causa, porém, nao seria
possivel realizar impactos imediatos que possibilitasse um melhor consideracdo do PCCTAE
pelos servidores.

Entretanto, dois questionamentos que sdo pertinentes a dimensao “oportunidade de
carreira” devem ser considerados pela UFRPE: ocorréncia de promocgOes baseadas na
competéncia e produtividade e investimentos na carreira através de cursos ou estimulos para
capacitacdo e continuidade nos estudos para o servidor.

Ainda tratando-se do primeiro objetivo, identificaram-se diversas prioridades criticas
da QVT que podem ser consideradas em um plano de acdo da universidade, sdo elas:
possibilidade de participagdo em projetos sociais junto a comunidade local, realizagéo de
exames médicos periddicos, realizacdo de atividades de lazer ou confraternizacdes, ocorréncia
de preocupacdes e aborrecimentos provenientes do trabalho, surgimento de ocasifes incertas e
procedimentos relacionados ao trabalho, possibilidade de recurso nas decisdes tomadas pela
organizacdo, recursos materiais a disposi¢cdo, grau de consulta para a tomada de decisGes,
ocorréncia da necessidade de autorizacdo do superior hierarquico para desenvolvimento do
trabalho, condices ambientais do trabalho e receptividade as mudancas no ambiente de
trabalho.

No tocante ao segundo e terceiros objetivos especificos desta pesquisa, obteve-se a
identificacdo das dimensdes latentes da qualidade de vida no trabalho relacionadas ao
desempenho e a frequéncia de acontecimentos no ambiente interno da organizacdo. Vale
salientar que o alcance desses objetivos resultou num produto que pode ser utilizado em
pesquisas futuras para avaliar a qualidade de vida no trabalho de servidores TAES em
instituicOes federais de ensino superior. Portanto, este produto se caracterizou como uma
consequéncia do alcance desses objetivos.

Concernente ao quarto objetivo especifico da pesquisa foram detectadas, por meio de
uma questdo discursiva, as dimensdes da qualidade de vida no trabalho que podem ser
melhoradas na viséo dos participantes.

Desse modo, através das categorias analiticas encontradas identificaram-se como
melhorias possiveis de atendimento pela universidade: implementacdo da ginéstica laboral,
realizacdo de exames meédicos periddicos, combate ao preconceito, promog¢édo do tratamento
igualitario, promocdo de interagdo entre os servidores, elaboracdo de mais cursos de
capacitacdo e aperfeicoamento para os servidores, implementacdo das olimpiadas dos
servidores, redistribui¢do interna para melhorar a eficiéncia do trabalho, maior liberdade de

atuacdo no trabalho.
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Contudo, assim como no primeiro objetivo especifico desta pesquisa, foram
identificadas demandas de carater nacional da classe técnico-administrativo em educacgéo, que
ndo sdo de competéncia da universidade, a saber: melhorias no Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo, melhores vencimentos e beneficios recebidos pelos
servidores.

Ademais, neste objetivo foram detectadas demandas que podem ser consideradas pela
universidade, mas que dependem de previsdo orcamentaria, tais como: melhorias na
infraestrutura, promoc¢éo da qualidade dos recursos materiais disponiveis para a realizagdo do
trabalho e elaboracdo de espaco fisicos para repouso e convivéncia.

Ainda referente a este objetivo, constatou-se que uma categoria analitica indicou uma
demanda para a reducdo da jornada de trabalho para seis horas diarias. Entretanto, com base
na fundamentacdo legal sobre esta tematica observa-se que existe previsdo para a
flexibilizacdo do horario apenas para os setores que prestem atendimento ao publico em
jornadas ininterruptas de 12 horas diarias ou ap6s as 21 horas, devendo-se dispensar o0
intervalo para refeicGes. Assim, entendeu-se que esta demanda configura-se como uma
demanda nacional por melhores condi¢des relacionadas a classe técnico-administrativo em
educacdo, ndo devendo ser, portanto, discricionaria para a gestao da universidade.

Apos a identificacdo dos problemas relacionados a QVT que podem ser solucionados
pela gestdo da universidade, apresenta-se na proxima se¢do a sugestdo de um plano de acéo
para a conducdo das melhorias relacionadas a qualidade de vida no trabalho dos servidores e
servidoras TAES na UFRPE.

5.2 Plano de acao

A delimitacdo dos resultados obtidos pela pesquisa permitiu identificar quais
problemas relacionados a QVT podem ser dirimidos pela gestdo da universidade. Assim,
tornou-se possivel sugerir acdes para o direcionamento de solucdes acerca desses problemas.

O quadro 61 estabelece uma relagéo entre os problemas e as a¢fes a serem adotadas:



118

QUADRO 61 - Plano de acdo

Problemas

Acoes

Realizacéo de exames médicos periddicos.

Elaborar uma programagao periédica para ofertar
exames médicos aos servidores.

Surgimento de ocasides incertas e

relacionados ao trabalho.

procedimentos

Elaborar um fluxo dos procedimentos internos,
ofertar treinamentos de atualizacdo dos
procedimentos relacionados ao trabalho.

Ocorréncia de  preocupagbes e  aborrecimentos

provenientes do trabalho.

Ofertar ao servidor apoio técnico, administrativo e
juridico para fornecer suporte as suas a¢oes.

Interesses politicos determinam a distribuicdo de funces e
comissdes.

Adotar politicas de promocdo a fim de evitar os
paternalismos dentro da universidade, baseadas na
competéncia e na produtividade do servidor.

Auséncia de ginastica laboral.

Considerar a implementacdo desta atividade na
politica de qualidade de vida no trabalho.

Existéncia de preconceito/discriminacdo no ambiente de
trabalho.

Promocao de tratamento igualitario e sem
preconceitos.

Auséncia na participacdo das decisBes da universidade.

Possibilitar recursos nas decisdes tomadas pela
universidade e promover o apre¢o pela opinido dos
servidores TAES.

Auséncia de eventos que promovam lazer e integracéo
social entre os servidores.

Realizacdo de atividades de lazer e
confraternizagbes. Implementagéo das olimpiadas
dos servidores.

Caréncia de participacdo em projetos sociais comunitarios.

Possibilidade de participacdo em projetos sociais
junto a comunidade local.

Pouca oferta de cursos para especializacdo e capacitacdo
dos servidores.

Realizacdo de investimentos na carreira através de
cursos ou estimulos para capacitagdo e
continuidade

Ocorréncia da necessidade de autorizagdo do superior
hierarquico para desenvolvimento do trabalho.

Promover mais autonomia e a diminuigdo dos
burocratismos relacionados ao trabalho.

Aproveitamento reduzido do capital humano.

Promover a redistribuicdo a fim de aproveitar os
conhecimentos, as habilidades e as experiéncias de
cada servidor.

Receptividade as mudangas no ambiente de trabalho.

Administrar e impulsionar as mudangas necessarias
ao ambiente de trabalho.

Poucos recursos materiais a disposigao.

Condic¢des ambientais do trabalho.

Infraestrutura precaria.

Elaboracdo de espaco fisicos para repouso e convivéncia.

Considerar no planejamento orcamentario da
universidade a¢6es que promovam melhoriais
relacionadas a estes problemas.

Fonte: elaborado pelo autor.
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6 Consideracoes finais

Esta pesquisa buscou identificar quais dimensdes afetam a qualidade de vida no
trabalho dos servidores técnico-administrativos na Universidade Federal Rural de
Pernambuco.

A partir da formulacéo dos objetivos especificos foi possivel indicar como diferentes
dimensGes impactam a qualidade de vida no trabalho dos participantes, investigar a ocorréncia
de dimensGes latentes de qualidade de vida no trabalho na perspectiva do grau de desempenho
dos seus componentes, investigar a ocorréncia de dimens@es latentes de qualidade de vida no
trabalho na perspectiva da frequéncia dos acontecimentos oriundos do ambiente interno da
organizacgdo e identificar quais dimensdes da qualidade de vida no trabalho podem ser
melhoradas na visdo dos participantes.

Através dos resultados obtidos pelas analises e discussdes chegou-se as conclusdes

deste estudo que estardo apresentadas a seguir.

6.1 Conclusdes

Através desta pesquisa foi possivel identificar quais dimensdes afetam a qualidade de
vida no trabalho dos servidores técnico-administrativos na Universidade Federal Rural de
Pernambuco. Os resultados foram obtidos por meio de um modelo de andlise da qualidade de
vida no trabalho que considerou as caracteristicas provenientes da lituratura sobre QVT.

A partir da quantificacdo dos indices gerais da qualidade de vida no trabalho foi
possivel concluir que os participantes estdo satisfeitos apenas com a dimensdo integracdo
social na organizacdo e insatisfeitos com as dimensGes compensacdo justa e adequada e
oportunidades de carreira. As cinco dimensdes restantes foram avaliadas como neutras ou
regulares, de acordo com a percepc¢éo dos servidores a luz do modelo de analise utilizado.

Em relacéo as subdimensdes concluiu-se que os itens de prioridade critica em termos
de desempenho foram: valor da remuneragédo, plano de carreira, valor do pagamento em
relacdo ao trabalho executado pelo servidor, possibilidade de recurso nas decisdes tomadas
pela organizacdo, recursos materiais oferecidos para execucdo do trabalho, grau no qual o
servidor € consultado para a tomada de decisdes e condigdes (iluminacéo, higiene, ventilacao
e organizacao) do ambiente do trabalho.

No que se refere a frequéncia de acontecimentos oriundos do ambiente interno da
universidade os itens de prioridade critica foram: possibilidade de participacdo em projetos

sociais junto a comunidade local, realizacdo de exames medicos periodicos, promocoes
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baseadas na competéncia e produtividade, realizacdo de atividades de lazer e
confraternizagcfes, ocorréncia de preocupacOes e aborrecimentos provenientes do trabalho,
surgimento de ocasifes incertas e procedimentos relacionados ao trabalho, ocorréncia da
necessidade de autorizacdo do superior hierarquico para desenvolvimento do trabalho e
receptividade as mudancas produzidas no ambiente de trabalho.

Concluiu-se também que as dimens@es latentes da qualidade de vida no trabalho em
termos de desempenho, obtidas pela aplicagdo da Andlise Fatorial Exploratéria, foram:
liberdade de atuacdo no trabalho; inter-relacionamento com o superior hierarquico;
compensacdo e expansdo na carreira; condicOes, recursos e informagdes para o0
desenvolvimento do trabalho; relevancia social do trabalho e aprego pelo servidor; e inter-
relacionamento com os colegas de trabalho.

Em relacdo a frequéncia de acontecimentos oriundos do ambiente interno da
universidade as dimensdes latentes da qualidade de vida no trabalho foram: coleguismo,
avancgos e planejamento do trabalho; impactos do trabalho na vida do servidor; relevancia do
trabalho na vida do servidor; condi¢des, recursos e informac@es para o desenvolvimento do
trabalho; preocupacdo com o bem-estar do servidor; carga de trabalho adequada; e
participacdo social no trabalho.

Espera-se que as dimensdes e varidveis latentes identificadas por esta pesquisa possam
subsidiar estudos e pesquisas empiricas futuras relacionadas a analise da qualidade de vida no
trabalho de servidores técnico-administrativos em educacdo em instituicdes federais de ensino
superior.

Realizou-se também uma pergunta discursiva para identificar, por meio da Analise de
Conteudo, quais dimensdes da qualidade de vida no trabalho podem ser melhoradas na visao
dos participantes. Esta etapa da pesquisa foi respondida por 105 servidores e concluiu que as
dimens@es que podem ser melhoradas em termos de QVT foram: saude e bem-estar; reducédo
da carga horéria; tempo de lazer e convivio; integracdo social; condicGes de trabalho;
oportunidades na carreira; atividades desportivas; compensacdo justa; e utilizacdo da
capacidade.

Por fim, espera-se que esta pesquisa possa servir como instrumento norteador de
medidas a serem consideradas para a promocdo da qualidade de vida no trabalho dos
servidores técnico-administrativos em educacdo na Universidade Federal Rural de

Pernambuco.
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6.2 Sugestdes para trabalhos futuros

Torna-se necessario enfatizar a importancia da realizacdo de mais estudos e pesquisas
empiricas relacionadas ao tema "qualidade de vida no trabalho” em instituicGes federais de
ensino superior. Desse modo, a base de dados, os resultados, reflexdes desta pesquisa podem
servir para subsidiar, no futuro, pesquisas em outras IFES.

Novas pesquisas podem ser realizadas para ampliar o conhecimento sobre as
dimensGes e os itens de prioridades criticas que afetam a qualidade de vida no trabalho de
servidores TAES nessas organizagoes.

No que se refere as dimensdes latentes da qualidade de vida no trabalho, novos
estudos podem ser realizados considerando esta categoria de servidores em outras instituicdes
publicas a fim de identificar se as mesmas dimensbes detectadas por esta pesquisa sdo
replicadas. Ainda sobre as dimensdes latentes da QVT, novas pesquisas podem ser
desenvolvidas utilizando o método de anélise proposto por este trabalho a fim de identificar
quais sdo as dimensBes emergentes que afetam a qualidade de vida no trabalho de docentes
e/ou discentes em IFES.

Sugere-se também a realizacdo de pesquisas em IFES utilizando abordagens e técnicas
estatisticas diferenciadas como Andlise Fatorial Confirmatdria e Regressdo Linear Mdltipla
em vias de complementar e aprofundar os resultados encontrados sobre a temaética de QVT
nessas organizacdes. Estudos futuros podem, inclusive, utilizar a base de dados desta pesquisa
para evidenciar resultados estatisticos que considerem caracteristicas qualitativas dos
participantes, a exemplo de trabalhos com nivel de instrucdo, género e Campus de atuacéo.

Adicionalmente, recomenda-se a realizacdo de pesquisas com abordagem qualitativa
que considerem outras questdes discursivas e entrevistas como método de aplicacdo para
identificar os principais pontos positivos e negativos relacionados a qualidade de vida no
trabalho em IFES e outras organizac6es do setor publico.
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DADOS DE IDENTIFICACAO

Setor/Departamento:

Cargo inicial: Cargo atual:

Tempo de ()Menosdelano ( )Delab5anos ( )De6al0anos
universidade: ( ) Mais de 10 anos

Nivel de instrucéo:

( ) Fundamental ( ) Médio incompleto ( ) Médio completo

( ) Superior () Especializagdo ( ) Mestrado ( ) Doutorado

Categoria funcional: | ()A ()B ()C ()D ()E

Renda mensal:

( ) Entre 2.000 e 4.000 reais () Entre 4.001 e 6.000 reais
( ) Entre 6.001 e 8.000 reais () Mais de 8.000 reais

Género ( ) Feminino () Masculino
Tem funcéo ()Sim () Nao
gratificada

QUESTIONARIO 1

Perguntas Respostas
Como vocé classifica o relacionamento: -
P1) Com outros funcionarios do mesmo nivel hierarquico? MR |R| N B | MB
P2) Com seu superior? MR | R| N B MB
P3) Com funcionarios de outros setores ou departamentos? MR | R| N B MB
P4) Como vocé considera a cooperagéo entre os colegas de setor? MR | R| N B MB
P5) Como vocé considera o apoio do seu superior hierarquico na realizacéo MR | R N B MB
do trabalho?
P6) O grau de interagdo com ou_tras pestsoas, requerido para execucao de MR | R N B MB
seu trabalho, pode ser considerado:
P7) O ponto de vista dos colegas de setor quando um membro do grupo é
. ) . _ MR |R| N | B | MB
promovido como o lider deste, pode ser analisado como:
P8) O grau de humanizacéo (tratamento como pessoa) existente dentro do
. . ) MR |R| N B MB
ambiente de trabalho pode ser considerado:
P9) Como vocé considera as observacdes de seu superior sobre seu MR | R N B | MB
trabalho?
P10) Como vocé classifica os meios utilizados por seu superior em extrair 0
. . o MR |R| N B MB
melhor do seu potencial, incentivando a criatividade?
P11) Cc_m_lo voceé avalia o grau de _mdependenua na realizacdo de suas MR | R N B | MB
atividades dentro da universidade?
P12) Como pode ser avaliado o grau de sua participacdo, permitido pela
L : o MR [R| N B | MB
organizacdo, no planejamento do seu proprio trabalho?
P13) O grau em que seu trabalho envolve tarefas complexas que utilizam o
. s ; MR [R| N B | MB
seu conhecimento e habilidades, como pode ser avaliado?
P14) A quantidade de mformagqes que yoce tem acesso para a realizacéo de MR | R N B | MB
seu trabalho pode ser considerada:
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P15) A qualidade das informacdes que vocé tem acesso para a realizacdo de
. ) MR MB
seu trabalho pode ser considerada:
P16) O grau de autonomia para a tomada de decises durante a execugdo do
: } MR MB
seu trabalho pode ser considerado:
P17) Como vocé classifica as condic¢Bes (iluminacdo, higiene, ventilagéo e
L X MR MB
organizacdo) do seu ambiente de trabalho?
P18) Como vocé classifica os recursos materiais, necessarios, oferecidos
x « MR MB
para execu¢do de sua fungdo?
P19) A preservacdo de sua privacidade dentro da organizacdo pode ser
; MR MB
considerada?
P20) Geralmente, a forma mediadora para a solucdo de problemas mais
! ) MR MB
comuns no decorrer do seu trabalho pode ser considerada:
P21) Quando decisBes tomadas na organizagdo o afetam, a possibilidade de
- . : : i MR MB
revisdo destas decisfes, ou seja, de recurso, pode ser considerada:
P22) O grau que vocé é consultado(a) para a tomada de decisfes pode ser
- ' MR MB
considerado:
P23) O tempo que vocé passa com sua familia, sem ser afetado(a) pelo
: . _ MR MB
trabalho levado para concluir em casa pode ser considerado:
P24) O grau de impacto causado pela atividade exercida por vocé na
universidade na vida de outras pessoas dentro ou fora da organizacdo MR MB
pode ser considerado:
P25) Como pode ser considerado o valor de seu pagamento em relagéo a sua
contribuicdo (esforco, experiéncia, habilidades e qualificacdo) paraesta | MR MB
organizacéo?
P26) Os beneficios recebidos (vale transporte, auxilio alimentacéo,
PR o - . MR MB
assisténcia médica e/ou odontologica) podem ser considerados:
P27) Como pode ser considerado o valor de seu salério em relagdo ao cargo
ocupado, quando comparado ao valor pago por este mesmo cargo em MR MB
outras organizacdes publicas?
P28) Como vocé considera o atual Plano de Carreira dos Cargos Técnico- MR MB
Administrativos em Educacdo (PCCTAE)?
P29) Do seu ponto de vista, a imagem da universidade perante a comunidade
P . ) MR MB
académica pode ser considerada:
QUESTIONARIO 2
Perguntas Resposta
F1) Vocé se sente pertencente a um grupo de trabalho? N M| F S
F2) Os seus colegas de trabalho se preocupam com a coletividade e 0 N M| E
coleguismo no setor?
F3) As mudangas necessarias ao bom andamento do trabalho séo bem
- R|I|M]| F|S
recebidas?
F4) O trabalho Ihe traz preocupagdes e aborrecimentos R|IMI|F S
F5) A maneira como seu superior faz consideracfes e observacfes sobre seu
trabalho e sua produtividade causa-lhe humilhagdo ou outros transtornos N| R|M|]F|S
perante colegas de trabalho?
F6) A poeira, o ruido e o calor causam-lhe mal estar, prejudicando sua saide? N| R|M|F|S
F7) Sdo realizados exames médicos periddicos? N| R|M| F|S
F8) Com que frequéncia os erros ocasionados no desenvolvimento do trabalho
~ . . N R M F S
sdo tratados de forma suportavel e construtiva?
F9) No ambiente de trabalho, os objetivos sdo claramente definidos? N| R|M|F|S
F10) Com que frequéncia os avangos produzidos em seu ambiente de trabalho
~ . N R M F S
sdo bem recebidos?
F11) Com que frequéncia surgem ocasides incertas sobre o que fazer ou qual
X R N|R|M S
procedimento deve ser adotado para a realiza¢do do trabalho?
F12) S&o levados trabalhos para finalizar em casa? N| R|MJ|]F|S
F13) A organizacdo realiza confraternizagdes ou atividades de lazer com os N|R|MJ|]F|S
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funcionérios e suas familias?

F14) Seu trabalho influencia negativamente em sua vida familiar? N| | R|MJ]F]|S
F15) Fora do trabalho vocé tem tempo para lazer e atividades sociais? N| R|M|F|S
F16) E necesséaria a realizagdo de horas extras? N| R|M|F|S
F17) Na sua percepgdo, o tratamento para com os funcionarios, independe de
- . PR . N|R|M|F]|S
género ou idade ou cargo ocupado, € igualitario e sem preconceitos?
F18) Voceé se sente a vontade para expressar sua 0pinido aos seus superiores? N| R|M|F|S
F19) Os interesses politicos determinam a distribuicdo de fungdes e comissdes
N|R|M|F]|S
em seu setor?
F20) Ocorrem promocdes baseadas em sua competéncia e produtividade? N| R|MJ|]F]|S
F21) Ha incentivo em sua carreira através de oferecimento de cursos ou
estimulo para dar continuidade aos estudos ou fazer cursos
. . x N|R|M|F]|S
complementares, de graduacdo, pos-graduacao ou outros cursos de
especializacdo?
F22) Necessita receber autorizacdo de seu superior para decidir o que e como NIrRIMIELS
fazer o seu trabalho?
F23) As informacdes e conhecimento sobre seu trabalho séo suficientes para NIrRIMIELS
decidir como fazer o seu trabalho?
F24) Dentro de sua fungdo, vocé participa da realizacdo de toda a tarefa (inicio,
. . L N|R|M|F]|S
meio e fim) com resultado visivel?
F25) As regras e regulamentos atrapalham o bom desenvolvimento do seu
N|R|M|F]|S
trabalho?
F26) A universidade é reconhecida e possui prestigio nacional? N|R|M|F S
F27) Voceé sente orgulho de dizer onde trabalha? N|R|M|F S
F28) Vocé participa de algum projeto social junto a comunidade local? N|R|M|F S
F29) Vocé consegue perceber a importancia do seu trabalho para o seu NIRrRIMIE s

setor/universidade?

Pergunta

Quais iniciativas vocé sugeriria para melhorar a qualidade de vida no
trabalho dos servidores técnico-administrativos na UFRPE?




APENDICE A

DISTRIBUICAO DAS QUESTOES POR DIMENSAO E FUNDAMENTOS
*As questdes marcadas em negrito foram adicionadas ao modelo de analise de Freitas e Souza (2009)

Distribuicéo das questdes por dimensao (Integracdo Social na Organizagao e Utilizagdo da capacidade humana)

Dimensdes avaliadas

Perguntas

Fundamentos

Como vocé classifica o relacionamento:

1) Com outros funcionarios do mesmo nivel hierarquico? Integracao social
2) Com seu superior? Walton (1973)
3) Com funcionarios de outros setores ou departamentos?
» 4) Como vocé considera a cooperagdo entre os colegas de setor? Inter-relacionamento
o Hackman e Oldham
E (1975)
S 5) Como vocé considera o apoio do seu superior hierarquico? Cooperagao/apoio
2 Litwin e Stringer (1968)
~ . s 6) O grau de interagdo com outras pessoas, requerido para execucao Inter-relacionamento
D1 - Integracao Social de seu trabalho, pode ser considerado: Hackman e Oldham
na Organizagéo (1975)
7) O ponto de vista dos colegas de setor quando um membro do Integracéo social
grupo é promovido como o lider deste, pode ser analisado como: Walton (1973)
~ 1) Vocé se sente pertencente a um grupo de trabalho? Individualismo versus
3 2) Os seus colegas de trabalho se preocupam com a coletividade coletivismo
g e 0 coleguismo no setor? Hofstede (1994)
Elementos
comportamentais e
— 9) Como vocé considera as observagdes construtivas de seu superior organizacionais
2 sobre seu trabalho? Davis e Werther
g (1983)
o Y T . T A
= 10) Como vocé classifica os meios utilizados por seu superior em
3 extrair o melhor do seu potencial, incentivando a criatividade? Oportunidade imediata
o 11) Como vocé avalia o grau de independéncia na realizacdo de suas para uso e

atividades dentro da universidade?

desenvolvimento da
capacidade humana
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D2 — Utilizacéo da
capacidade humana

Walton (1973)

12) Como pode ser avaliado o grau de sua participacdo, permitido Autonomia
pela organizagéo, no planejamento do seu préprio trabalho? Hackman e Oldham
(1975)
13) O grau em que seu trabalho envolve tarefas complexas que Oportunidade imediata
utilizam o seu conhecimento e habilidades, como pode ser para uso e

avaliado?

desenvolvimento da
capacidade humana
Walton (1973)

14) A quantidade de informagdes que vocé tem acesso para a
realizacdo de seu trabalho pode ser considerada:

15) A qualidade das informagdes que vocé tem acesso para a

Elementos
comportamentais e
organizacionais

Questionario 2

realizacdo de seu trabalho pode ser considerada: Davis e Werther (1983)
16) O grau de autonomia para a tomada de decisfes durante a Responsabilidade

execuc¢do do seu trabalho pode ser considerado: Litwin e Stringer (1968)
22) Necessita receber autorizagao de seu superior para decidir o que e Elementos

como fazer o seu trabalho?

23) As informag0es e conhecimento sobre seu trabalho sdo
suficientes para decidir como fazer o seu trabalho?

comportamentais e
organizacionais
Davis e Werther (1983)

24) Dentro de sua fungéo, vocé participa da realizacdo de toda a
tarefa (inicio, meio e fim com resultado visivel)?

Identidade da tarefa
Hackman e Oldham
(1975)

25) As regras e regulamentos atrapalham o bom desenvolvimento
do seu trabalho?

Estrutura/regras
Litwin e stringer (1968)

132



Distribuicéo das questdes por dimensao (Seguranda e Saude nas condigdes de trabalho e Constitucionalismo)

Dimensoes avaliadas

Perguntas

Fundamentos

08) O grau de humanizag&o (tratamento como pessoa) existente Consideragdo humana
S dentro do ambiente de trabalho pode ser considerado: Sbragia (1983)
k= 17) Considerando as condigdes ambientais do trabalho (iluminagéo,
S higiene, ventilagdo e organizacdo) como vocé classifica o Seguranca e salde nas
@ desempenho da organizagdo? condigdes de trabalho
8 18) Como vocé classifica 0s recursos materiais, necessarios, Walton (1973)
oferecidos para execucdo de sua fun¢do?
3) As mudancas necessarias ao bom andamento do trabalho séo Flexibilidade
bem recebidas? Carbone (2000)
4) O trabalho lhe traz preocupages e aborrecimentos?
D3 - Seguranca e 5) A maneira como seu superior faz consideracdes e observagdes Indicador psicolégico
salde nas condicGes de sobre seu trabalho e sua produtividade causa-lhe humilhacdo ou Westley (1979)
trabalho ™ outros transtornos perante colegas de trabalho?
2 6) A poeira, o ruido e o calor causam-lhe mal estar, prejudicando Seguranca e salde nas
§ sua saide? condicdes de trabalho
'z 7) Sdo realizados exames periddicos? Walton (1973)
S 8) Com que frequéncia os erros ocasionados no desenvolvimento Tolerancia existente
o do trabalho sdo tratados de forma suportavel e construtiva? Sbragia (1983)
9) No ambiente de trabalho os objetivos sdo claramente Clareza organizacional
definidos? Kolb (1978)
10) Com que frequéncia os avangos produzidos em seu ambiente Reformismo
de trabalho s@o bem recebidos? Carbone (2000)
11) Com que frequéncia surgem ocasifes incertas sobre o que Aversdo a incerteza
fazer ou qual procedimento deve ser adotado para a Hofstede (1994)
realizagdo do trabalho?
19) A preservacao de sua privacidade dentro da organizagao pode ser Constitucionalismo
S considerada? Walton (1973)
5 20) Geralmente, a forma mediadora para a solugdo de problemas Conflito
s mais comuns no decorrer do seu trabalho pode ser Litwin e Stringer (1968)
7 considerada:
& 21) Quando decisfes tomadas na organizagdo o afetam, a Indicador politico e

possibilidade de revisdo destas decisdes, ou seja, de recurso, pode

socioldgico
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D4 -
Constitucionalismo

ser considerada:

Westley (1979)

22) O grau com pelo qual vocé é consultado para a tomada de
decisbes pode ser considerado?

Participacdo/iniciativa
Sbragia (1983)

Questionario 2

17) Na sua percepgdo, o tratamento para com os funciondrios,

independe de sexo ou idade ou cargo ocupado, é igualitario e sem
preconceitos?

18) Vocé se sente a vontade para expressar sua opinido aos seus
superiores?

Indicador politico e
sociolégico
Westley (1979)
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Distribuicéo das questdes por dimenséo ( Trabalho e espaco de vida e Compensacéo justa e adequada)

Dimensoes avaliadas

Perguntas

Fundamentos

D5 - Trabalho e
espaco de vida

Questionario 1

23) O tempo que vocé passa com sua familia, sem ser afetado pelo
trabalho levado para concluir em casa pode ser considerado:

24) O grau de impacto causado pela atividade exercida por vocé na
universidade na vida de outras pessoas dentro ou fora da
organizagdo pode ser considerado:

Questionario2

12) Séo levados trabalhos para finalizar em casa?

13) A organizacdo realiza confraternizages ou atividades de lazer
com os funciondrios e suas familias?

14) Seu trabalho influencia negativamente em sua vida familiar?

15) Fora do trabalho vocé tem tempo para lazer e atividades sociais?

16) E necesséria a realizacio de horas extras?

Trabalho e espago de vida
Walton (1973)

D6 — Compensacéao
justa e adequada

Questionario 1

25) Como pode ser considerado o valor do seu pagamento em relagdo
a sua contribuicéo (esforco, experiéncia, habilidades e qualificagdo)
para esta organizagao?

26) Os beneficios recebidos (vale transporte, auxilio alimentagéo,
assisténcia médica e/ou odontoldgica) podem ser considerados:

27) Como pode ser considerado o valor de seu salario em relagéo ao
cargo ocupado, quando comparado ao valor pago por este mesmo
cargo em outras organizagdes do mesmo ramo?

Satisfagcdo com pagamento
e compensacoes
Hackman e Oldham
(1975)

Questionario 2

19) Os interesses politicos determinam a distribuicdo de fungdes e
comissdes em seu setor?

Paternalismo
Carbone (2000)
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Distribuicéo das questdes por dimensdo (Oportunidade de carreirae Relevancia Social)

DimensGes avaliadas Perguntas Fundamentos
—
:% 28) Como vocé considera o atual Plano de Carreira dos Cargos Recompensa
S Técnico-Administrativos em Educacédo (PCCTAE)? Litwin e Stringer (1968)
g
>
o

D7 — Oportunidade de )
carreira 20) Ocorrem promogdes baseadas em sua competéncia e Oportunidade de carreira
o~ produtividade? Walton (1973)
o
=
S 21) Ha& investimento em sua carreira através de oferecimento de Satisfacdo com
§ cursos ou estimulo para dar continuidade aos estudos ou fazer oportunidade de carreira
o cursos complementares, de graduagdo, pds-graduagdo ou outros Hackman e Oldham
cursos de especializacdo? (1979)
-
2
3 29) Do seu ponto de vista, a imagem da universidade perante a _ )
2 comunidade académica pode ser considerada: Relevancia social do
§ trabalho
o Walton (1973)
D8 — Relevancia Social — - - - — -

« 26) A universidade é reconhecida e possui prestigio nacional?
o 27) Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha?
§ 28) Vocé participa de algum projeto social junto a comunidade o
9 local? Significado da tarefa
3 29) Vocé consegue perceber a importancia do seu trabalho para o Hackman e Oldham
o seu setor/universidade? (1975)
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APENDICE B

MATRIZ DE COMPONENTES ROTACIONADA E COMUNALIDADES

REFERENTES AO OBJETIVO ESPECIFICO 2
*Extraidos do SPSS v.20
*Cargas fatoriais inferiores a 0,4 foram suprimidas para oferecer uma melhor visualizacéo

OBJETIVO 2: Investigar a ocorréncia de dimensdes latentes de qualidade de

vida no trabalho na perspectiva do grau de desempenho dos seus componentes;

Rotated Component Matrix®

Component

1 2 3 4 5 6

P11 ,715
P22 ,708
P16 ,706
P21 ,682
P12 ,621
P20 ,548
P13 ,518
P5 ,808
P9 ,803
P2 , 748
P10 ,738
P8 ,607
P27 ,855
P25 ,807
P26 ,807
P28 ,510
P3 , 784
P1 ,689
P6 ,601
P4 ,576
P18 ,658
P17 ,652
P14 ,651
P15 426 ,634
P29 ,690
P23 ,672

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 10 iterations.



Communalities

Initial Extraction
P1 1,000 ,610
P2 1,000 ,680
P3 1,000 ,649
P4 1,000 ,536
P5 1,000 ,760
P6 1,000 ,519
P8 1,000 ,569
P9 1,000 ,720
P10 1,000 ,719
P11 1,000 ,598
P12 1,000 ,589
P13 1,000 ,533
P14 1,000 714
P15 1,000 ,751
P16 1,000 ,629
P17 1,000 721
P18 1,000 ,564
P20 1,000 547
P21 1,000 ,637
P22 1,000 ,580
P23 1,000 574
P25 1,000 124
P26 1,000 , 707
P27 1,000 , 757
P28 1,000 423
P29 1,000 ,648
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APENDICE C

MATRIZ DE COMPONENTES ROTACIONADA E COMUNALIDADES

REFERENTES AO OBJETIVO ESPECIFICO 3
*Extraidos do SPSS v.20
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*Cargas fatoriais inferiores a 0,4 foram suprimidas para oferecer uma melhor visualizacéo

OBJETIVO 3: Investigar a ocorréncia de dimensdes latentes de qualidade de

vida no trabalho na perspectiva da frequéncia dos acontecimentos oriundos do

ambiente da organizacao;

Rotated Component Matrix®

Component

4

F2
F1
F3
F8
F10
F9
F15
F5
F17
F18
F14
F29
F24
F27
F23
F6
F25
F7
F13
F26
F12
F16
F28

,814
,694
,668
,657
,637
,580

,709
,627
,604
577
,549

, 754
, 730
,551

,698
,671
,598

440

,699
,615
,599

, 799
,699

,869

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 10 iterations.



Communalities

Initial Extraction
F1 1,000 ,631
F2 1,000 757
F3 1,000 ,614
F5 1,000 ,609
F6 1,000 ,508
F9 1,000 ,525
F10 1,000 ,604
F12 1,000 ,673
F14 1,000 ,573
F15 1,000 ,549
F16 1,000 ,620
F17 1,000 ,561
F18 1,000 ,573
F23 1,000 ,641
F24 1,000 ,625
F25 1,000 ,538
F26 1,000 ,636
F27 1,000 ,652
F28 1,000 ,782
F29 1,000 ,615
F7 1,000 ,581
F13 1,000 ,443
F8 1,000 ,525

Extraction Method: Principal

Component Analysis.
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APENDICE D

DE(CODIFICACAO) ANALISE DE CONTEUDO

*NuUmero do entrevistado

PERGUNTA REFERENTE AO OBJETIVO ESPECIFICO 4
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OBJETIVO 4: Identificar quais dimensbes da qualidade de vida no trabalho podem ser melhoradas na visdo dos

participantes;

P1 — Quais iniciativas vocé sugeriria para melhorar a qualidade de vida no trabalho dos servidores técnico-administrativos na UFRPE?

Respondente

N°* | Género | Idade Campus Codificagdo (repostas) Categorias Analiticas Comentério
01 _— . . . Preocupagdo com a
Criacdo de programas de incentivo a idad . alizach .
. ualificacdo, elaboragdo de arquivos fisicos 1.OportL_Jn~| ades na carreira. especlalizacdo, autonomia e
M 33 Sede - Recife qua ' . ' | 2. Condic¢6es do trabalho. condices de trabalho.
maior autonomia no desenvolvimento do 3. Utilizaco da capacidade
trabalho. ' ¢ P '
02 Reducéo de jornada de 8h para 6h. Melhores Avaliacdo da carga horaria
equipamentos de trabalho que ndo atrase nem | 2. CondicGes do trabalho. de trabalho como excessiva e
F 31 Sede - Recife diminua a eficiéncia do mesmo. Melhor | 4. Redugdo da jornada. demanda por melhores
ambientacdo do local de trabalho com boa recursos e condicdes de
iluminacdo, mesas e cadeiras ergonémicas. trabalho.
03 Um espaco para convivio, descanso e lazer | 5. Tempo de lazer e convivio. Referéncia ao tempo de lazer
. dentro da UFRPE, para serem utilizados nos disponibilizado aos
M 35 Sede - Recife : ; ) .
intervalos dos servidores. servidores durante a jornada
de trabalho.
04 Encontros de integracdo entre setores. 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda por atividades
F 34 Sede - Recife sociais e de confraternizacdes
no ambiente de trabalho.
05 Reducdo de carga horaria. 4. Redugdo da jornada. Avaliacdo da carga horaria
F 29 Sede - Recife de trabalho como excessiva.
06 = 33 Sede - Recife Um planejamento de ergonomia nas salas. 2. Condic0es de trabalho. Dem§n~da por melhore§
condi¢cbes relacionadas a
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infraestrutura.
07 Locais de lazer, exposicoes... 5. Tempo de lazer e convivio. Referéncia ao oferecimento
de atividades de lazer na
39 Sede - Recife universidade.
08 Criacdo das Olimpiadas dos Servidores, similar | 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda por atividades de
Sede - Recife ao que acontece no IFPE. 6. Atividades desportivas. lazer e desportivas para 0s
29 servidores.

09 Atividades de interacdo entre os servidores do | 5. Tempo de lazer e convivio. Preocupagéo com o inter-
setor e de setores que trabalhem diretamente. | 7. Integracdo social. relacionamento entre
Como ginéstica laboral, danga, no horario do | 8. Salde e bem-estar. servidores e com a oferta de

29 Sede - Recife almogo ou no final da tarde. atividades que proporcionam
salde e bem-estar no
trabalho, como por exemplo:
ginstica laboral.

10 A rotatividade dos servidores entre os setores | 1. Oportunidades na carreira. Solicitagcdo de investimento
promoveria 0 conhecimento sobre o trabalho | 5. Tempo de lazer e convivio. na capacitacdo, apoio social e
dos outros, o que provocaria uma maior | 6. Atividades desportivas. atividades desportivas na
empatia quando da necessidade de entrar em | 7. Integracdo social. organizacdo. Demanda por
contato com os demais servidores. O que ocorre progressdes justas,
muitas vezes é que servidores mais "antigos" promovidas por meio da real
acabam por achar que ja conhecem tudo e nao competéncia do servidor.
fornecem informacdes e/ou ajuda importantes

36 Sede - Recife para que as atividades sejam realizadas,

inclusive, de acordo com normas e legislacdes
mais atuais. A instituicdo precisa investir nao
s06 em mais capacitacdo, mas também, em
atividades laborais, de socializagdo, espacos
coletivos... a UFRPE deveria investir em ac0es
como Olimpiadas esportivas e culturais.
Incentivar as progressdes por merecimento e
ndo por conhecimento politico.

11 Tratamento igualitario para todos os servidores, | 7. Integragdo social. Demanda por igualitarismo

37 Sede - Recife principalmente no que diz respeito a jornada de no ambiente laboral.

trabalho.

12 39 Sede - Recife Incentivar a prética de esportes; Ex.: firmar | 6. Atividades desportivas. Demanda por criacdo de

mais convénios com academias.

atividades desportivas.
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13 Maior interacdo entre o0s segmentos que | 7. Integracdo social. Incentivo pelo apoio social
compBem a instituicdo e que os interesses | 9. Compensacdo justa do trabalho e inter-
34 Sede - Recife politicos e pessoais ficassem em segundo relagionamento entre
plano. servidores. Demanda por
igualitarismo no ambiente
laboral.
14 . Préticas esportivas para os servidores e seus | 6. Atividades desportivas. Demanda por criacdo de
57 Sede - Recife o ;
dependentes. atividades desportivas.
15 Oferta de mais especialidades no atendimento | 2. Condic@es de trabalho. Demanda por recursos de
ambulatorial e o continuo fornecimento de | 8. Salde e bem-estar. trabalho e por mais
37 Sede - Recife materiais para a manutengdo do atendimento ja especialidades no
existente. atendimento a salde do
servidor.
16 1. Oportunidades na carreira Solicitagdo de mais cursos
56 Sede - Recife Mais cursos de capacitacao. para f_o rpechnento de
especializacéo e
aprimoramento do servidor.
17 Reunides periddicas com as chefias para falar | 7. Integragdo social Preocupac¢do com o apoio
32 Sede - Recife sobre as dificuldades e possibilidades de social por meio do superior
melhoria do trabalho nas areas. hierarquico.
18 Melhorar a infra-estrutura fisica (salas, | 2. Condicdes de trabalho. Solicitagdo ~ por  melhor
27 Sede - Recife banheiro). infraestrutura no ambiente de
trabalho.
19 34 Sede - Recife Que pessoas sejam mais abertas a cooperagao. 7. Integracéo social. Apoio soc?al para o
desenvolvimento no trabalho.
20 Cursos de aperfeicoamento. 1. Oportunidades na carreira. Solicitacdo de mais cursos
42 Sede - Recife para f_o rr_1ecir~nento de
especializacéo e
aprimoramento do servidor.
21 Melhorias no PPCTAE (Plano de Cargo e | 1. Oportunidades na carreira. Melhorias no Plano de
47 Sede - Recife Carreira dos servidores TAES). Carreira dos servidores.
22 Maior interacdo dos técnicos. 7. Integracéo social. Melhorias no inter-
57 Sede - Recife relacionamento  entre  0s
servidores.
23 33 Sede - Recife Ginastica laboral. 8. Saude e bem-estar. Demanda pela
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implementagao de ginastica
laboral.

24 . Aumento salarial, pois estamos ha quatro anos | 9. Compensagao justa. Demanda por  melhores
59 Sede - Recife . .
sem aumento. salérios para os servidores.
25 32 Sede - Recife Reducdo da carga horaria. 4. Reducdo da jornada. Avaliacao da carga horaria
26 53 Sede - Recife Jornadg de seis horas sem redugdo salarial e | 4. Reducéo da jornada. de trabalho como excessiva..
ascensdo funcional
27 Avaliagbes anbnimas entre todos do setor, | 10. Outros. Solicitacdo de avaliacGes
28 Sede - Recife inclusive terceirizados. anbnimas a fim de
representar uma realidade.
28 Melhores equipamentos e mais participacdo na | 2. CondigBes de trabalho. Demanda por melhores
. tomada de decisdes estratégicas 9. Utilizacéo da capacidade recursos no desenvolvimento
36 Sede - Recife e s
do trabalho e utilizacdo da
capacidade humana.
29 Projeto de implantacdo de ginastica laboral 8. Salde e bem-estar. Demanda pela
61 Sede - Recife implementacdo de ginastica
laboral.
30 Possibilitar mais horas de lazer e atividades | 4. Redu¢do da jornada. Avaliacdo da carga horéria
. fisicas no horério de almogo e reducéo de carga | 5. Tempo de lazer e convivio. de trabalho como excessiva e
38 Sede - Recife - . L
horaria para 6 horas diarias demanda de atividades de
lazer para os servidores.
31 Maior liberdade de atuacao. 9. Utilizacdo da capacidade Demanda por maior
57 Sede - Recife autonomia no
desenvolvimento do trabalho.
32 Melhoria no setor de acompanhamento da | 2. CondigBes de trabalho. Demanda por melhores
salde e bem estar fisico dos servidores; | 8. Saude e bem-estar. infraestrutura e recursos
aumento do ndmero de servidores técnico | 10. Outros associados ao
48 Sede - Recife administrativos no setor; melhoria do espaco desenvolvimento do trabalho.
fisico e dos insumos necessarios para o Preocupacdo com o
andamento dos trabalhos. quantitativo, a salde e bem-
estar dos servidores.
33 Criacdo de espacos de convivéncia. 5. Tempo de lazer e convivio. Solicitacdo da criacdo de
36 Sede - Recife espagos de lazer e convivio
entre os servidores.
34 55 Sede - Recife Melhoria do plano de carreira; maior frequéncia | 1. Oportunidades na carreira. Preocupagdo com o plano de

na realizagdo de exames e vacinas, como por

4. Reducdo da jornada.

carreira e com a realizagdo de




145

exemplo, preventivos e vacinas para gripes. A
flexibilizagdo no horério de expediente ou a
possibilidade de realizacdo de teletrabalhos
também seriam medidas que contribuiriam para
a melhoria na qualidade de vida dos servidores.

8. Salde e bem-estar.

exames preventivos.
Avaliacdo da carga horaria
de trabalho como excessiva.

35 30 horas semanais para todos os Técnicos | 4. Reducdo da jornada. Avaliacdo da carga horaria
Administrativos, ginastica laboral nos setores | 8. Salde e bem estar. de trabalho como excessiva,

35 Sede - Recife antes do inicio da jornada, e revisdo do auxilio | 9. Compensacao justa. demanda pela implementagéo
alimentacéo e saude. ginastica laboral e melhores

beneficios aos servidores.

36 60 s . Unido de todo o grupo para melhor | 7. Integracéo social Sentido de unido e trabalho

ede - Recife ; .
desenvolvimento do trabalho. em equipe.

37 . Que o governo mudasse a politica salarial para | 9. Compensacéo justa Demanda por melhorias na

56 Sede - Recife - r X
todos os servidores. politica salarial.

38 O combate a todas as formas de preconceito ou | 7. Integracao social Igualitarismo nas relagdes de
discriminagdo, principalmente de cunho trabalho. Demanda por
religioso e racial, pois existem Diretores que progressdes justas,
simplesmente "esquecem" que existe o cddigo promovidas por meio da base
de ética do servico publico e terminam por curricular do servidor.

36 Sede - Recife transmitir  seus  preconceitos/discriminagGes
pessoais a todos de um setor, criando um clima
hostil ao servidor alvo das criticas, gerando
perseguicBes, preconceitos, discriminaces,
injurias, difamagdes. E que as promogdes
ocorram através de exame curricular.

39 O ambiente fisico de trabalhno. A UFRPE, | 2. Condicdes de trabalho Solicitagcdo de investimentos

. como varios outros 6rgdos publicos, é formada na infra-estrutura da

50 Sede - Recife o L
por uma porcéo prédios velhos e algumas salas universidade.
sdo utilizadas como depo6sito de moveis velhos.

40 Que eles pudessem ter mais acesso a cargos de | 1. Oportunidades na carreira Demanda por cargos de
direcdo e coordenacdo, que mesmo sendo gestdo para o0s servidores

. cargos administrativos, sdo ocupados por técnico-administrativos,

33 Sede - Recife P . x
docentes (mesmo sem competéncia de oportunidade de expansdo na
formacdo), que tém mais prestigio politico carreira.
dentro da Universidade.

41 44 Sede - Recife Politicas de incentivo ao esporte, cultura e lazer | 4. Redugdo da jornada. Demanda por criacdo de
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aos servidores dentro da UFRPE. Horéarios
flexiveis.

5. Tempo de lazer e convivio.
6. Atividades desportivas.

atividades de lazer e
desportivas. Avaliacdo da
carga horaria de trabalho
COMO excessiva.

42

Atividades de lazer; aumento salarial.

5. Tempo de lazer e convivio.

Solicitacdo de atividades de

33 Sede - Recife . -
9. Compensacdo justa. lazer e salarios melhores.
43 Momentos de lazer (confraternizagdes). 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda por
39 Sede - Recife confraternizag@es na
organizagéo.
44 46 Sede - Recife Jornada de trabalho de seis horas diarias. 4. Redugéo da jornada. Avaliacéo da carga horar_la
de trabalho como excessiva.
45 . Menos controle, mais autonomia e confianca. 3. Utilizacéo da capacidade. Maior autonomia durante o
36 Sede - Recife -
desenvolvimento do trabalho.
46 Politica de Saude do Servidor in loco; | 2. Condigdes de trabalho. Melhorias em fatores como:
mapeamento das condi¢Bes de trabalho como | 7. Integracdo social. salde do servidor, condi¢des
propostas de solugdes; exames periddicos | 8. Salde e bem-estar. de trabalho, e apoio social
36 Sede - Recife necessarios; criagdo de um 6rgdo de assisténcia igualitario no
social para o servidor; mapeamento das desenvolvimento do trabalho.
condigBes clinicas dos servidores e divisdo
equitativa de atividades laborais.
47 28 Sede - Recife Redugéo da carga horaria. 4. Redugéo da jornada. Avaliacdo da carga hqrarla
de trabalho como excessiva.
48 Formalizacdo da jornada de 30h com ponto | 2. CondigBes de trabalho. Demanda por investimentos
eletrénico, celeridade dos processos, | 4. Reducgéo da jornada. na infraestrutura da
fornecimento de agua mineral nos setores de organizacdo e  melhores
. trabalho sem necessidade de fazer cotinhas, condicd@es de trabalho. Assim
40 Sede - Recife e - .
mobiliario e infraestrutura adequados. como reducdo da jornada de
trabalho com
estabelecimento do ponto
eletronico.
49 27 Sede - Recife Maior quantidade de servidores. 10. Outros Preoc_upe}(;ao com 0
quantitativo de servidores.
50 Aumentar o nimero de atividades fisicas para | 2. Condigdes de trabalho. Demanda por  melhores
. o0s servidores e de vagas em horarios flexiveis. | 6. Atividades desportivas. recursos e atividades
37 Sede - Recife - - L . ; x
andlise de salubridade dos setores, substituicdo | 8. Saude e bem-estar desportivas. Preocupacéo

de cadeiras inadequadas e orientacbes em

com orientacbes sobre a
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ergonomia. ergonomia.
51 3 Sede - Recife Jornada reduzida para 30h semanas. 4. Reducdo da jornada Avaliacdo da carga hqrarla
de trabalho como excessiva.
52 Um melhor planejamento de compras e | 2. Condigdes de trabalho Solicitacdo de investimentos
servigos prestados. Frequentemente lidamos na infraestrutura da
. com a falta de manutencdo dos prédios e universidade.
24 Sede - Recife . g .
aparelhos  instalados.  Além  disso, o
planejamento de compras ndo é eficiente dentro
da universidade e ndo atende a estrutura fisica.
53 Melhorar a  informagéo/divulgacdo  do | 10. Outros Divulgagdo da politica de
54 Sede - Recife funcionamento da politica de qualidade de vida qualidade de vida para todos
aplicada dentro da UFRPE. 0s servidores.
54 Melhor didlogo entre os servidores, melhor | 7. Integracdo social Melhor inter-relacionamento
. definicdo das funcdes de cada um no setor, entre servidores e divisdo
37 Sede - Recife . - .
melhor esclarecimento sobre objetivos de funcional do trabalho.
atividades propostas ou impostas.
55 . Que todos realmente trabalhassem, isso evitaria | 7. Integracédo social Igualitarismo e apoio social
39 Sede - Recife - ~
que apenas alguns ficassem sobrecarregados. nas relagdes de trabalho.
56 Mais acOes de extensdo que envolvessem toda | 7. Integracéo social Melhor inter-relacionamento
34 Sede - Recife comunidade académica (professores, técnicos e na comunidade académica.
alunos).
57 33 Sede - Recife Redugéo de carga horaria. 4. Redugéo da jornada. Avaliacéo da carga horar_la
de trabalho como excessiva
58 Incentivos a cursos de qualificagéo. 1. Oportunidades na carreira Solicitacdo de mais cursos
36 Sede - Recife para f_o rr_1eC|[11ento de
especializacdo e
aprimoramento do servidor.
59 Realizacdo de Exames Periddicos e estimulo a | 6. Atividades desportivas. Preocupacdo com a oferta de
participagdo em  programas de salde | 8. Salde e bem-estar. atividades que proporcionam
preventiva.  Além  disso, avaliagdo e salde para o servidores.
acompanhamento dos ambientes de trabalho Demanda pela criagdo de
40 Sede - Recife por equipes de seguranca de trabalho para atividades desportivas na

prevencdo  de  doencas  ocupacionais.
Implantacdo de programa voltado ao uso de
bicicletas no campus como alternativa de
transporte e estimulo a pratica de atividade

organizagao.
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fisica.
60 Reformulacéo do Plano de Carreira dos Cargos | 1. Oportunidades na carreira. Melhorias no Plano de
Técnico-Administrativos em Educalcdo | 4. Reducdo da jornada. Carreira e avaliacdo da carga
28 Sede - Recife (PCCTAE); Flexibilizacdo da jornada de | 10. Outros. horéria de trabalho como
trabalho, sem prejuizo dos vencimentos; excessiva.
Implantacdo de Home Office.
61 Equiparacdo salarial, bem como dos beneficios, | 9. Compensagdo justa Demanda por  melhores
. com o0s outros Orgdos da Administracdo salarios e beneficios para os
30 Sede - Recife A \ x y .
Publica, referentes & mesma funcdo exercida servidores.
nessa IFES.
62 Onibus para pegar os funcionarios que passe | 10. Outros. Facilitar a mobilidade entre a
em olinda. séria 6timo. diminuiria o stress e o residéncia e o trabalho do
53 Sede - Recife corre corre. seria maravilhoso e menos servidor.
desgastante principalmente para funcionarios
com problema de salide como é meu caso
63 Melhorar o ambiente de trabalho em todos os | 2. Condigdes de trabalho. Demanda por investimentos
42 Sede - Recife sentidos  (equipamentos, estrutura  fisica, em infraestrutura e recursos
seguranca, etc.) para o trabalho.

64 Tempo semanal de encontros e debates com | 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda por oportunidades

32 Sede - Recife colegas de trabalho. para o didlogo e convivio
entre servidores.

65 Realizacdo de eventos junto com as familias | 4. Redugdo da jornada. Avaliacdo da carga horaria
dos servidores, horario de seis horas com maior | 5. Tempo de lazer e convivio. de trabalho como excessiva,
produtividade e ponto eletrdnico, e melhoria no | 7. Integracéo social demanda por

35 Sede - Recife tratamento entre servidores e terceirizados, e confraternizacGes e
professores e técnicos-administrativos, igualitarismo entre 0s
permitindo o tratamento e relacionamento trabalhadores da organizacéo.
igualitario e humanistico.

66 . Elaboracdo de atividades de educagdo fisica | 6.Atividades fisicas/desportivas. | Demanda por atividades

38 Sede - Recife X
durante a semana. desportivas.

67 Promover atividades que aproximem os | 7. Integracdo social. Demanda pela
diversos setores. Promover ginastica laboral. 8. Salde e bem-estar. implementacdo ginastica

31 Sede - Recife laboral e integracdo social

entre os diversos setores da
organizacéo.

68 40 Sede - Recife Deveria ter um lugar para descansar no horario | 4. Redugdo da jornada. Avaliacdo da carga horaria
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do almoco e ter horario de 6 horas corridas.

5. Tempo de lazer e convivio.

de trabalho como excessiva e
emanda por instalagfes que
proporcionam repouso.

69 Melhoria nas condi¢Bes ergonémicas (cadeiras, | 1. Oportunidades na carreira. Demanda por  melhores
iluminacdo, layout, temperatura); Escolha de | 2. Condi¢des de trabalho. condicbes e recursos para o
gestores por capacidade e ndo habilidade trabalho e por gestores

30 Sede - Recife politica; Avaliacdo dos gestores por parte dos capacitados.
subordinados;
Retirar docentes de cargos de gestdo
relacionados com atividades administrativas;

70 Um bom programa de acompanhamento | 6. Atividades desportivas. Solicitacdo de préticas de

médico in loco nos departamentos e setores e | 8. Salde e bem-estar. atividades fisicas durante o
54 Sede - Recife melhoria na qualidade de vida com programas expediente e por programas
de exercicios durante o expediente. de acompanhamento médico

periddico.

71 . Maior transparéncia nas decisdes tomadas pela | 10. Outros Maior  transparéncia  na

32 Sede - Recife ~ X ; P
alta gestdo e gestores imediatos. tomada de decisdes.
72 Envolvimento e acompanhamento dos gestores | 7. Integracdo social. Demanda por melhor apoio
55 Sede - Recife na melhoria dos processos administrativos. dos gestores em relacdo aos
processos administrativos.

73 Desburocratizar varios procedimentos, utilizar | 2. Condicdes de trabalho. Desburocratizacéo do

de ferramentas que diminuem bastante a trabalho,
. quantidade de papel produzido, definir com utilizagdo de mecanismos
27 Sede - Recife . . ~
mais clareza alguns procedimentos e funcdes e que promovam melhores
repensar sua necessidade. condicbes e procedimentos
relacionados ao trabalho.

74 Encontros de trocas de experiéncias entre | 6.Atividades fisicas/desportivas. | Demanda por atividades que
servidores e gestores de setores diversos; | 7. Integracdo social. incentivam a  integracdo
realocacdo de servidores por areas de afinidade; | 10. Outros. social, realocdo de acordo

35 Sede - Recife realizacdo de torneios esportivos e eventos com a afinidade. Solicitacdo
voltados a qualidade de vida e integracdo de préticas de atividades
comunitaria. desportivas e promocdo da

qualidade de vida.

75 Reducdo de carga horaria para 30 horas | 2. CondigOes de trabalho Preocupacéo com 0

30 Sede - Recife semanais, dividir os setores em salas diferentes, | 4. Reducdo da jornada. quantitativo de servidores.

aumentar o quantitativo de servidores por setor,

10. Qutros.

Demanda por melhores
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melhorar a disponibilidade do material
administrativo e melhor manutencdo da
estrutura dos prédios, principalmente, o0s
banheiros, criacdo de copas para os servidores
nos prédios.

recursos e infraestrutura no
trabalho.

76 Reducdo da carga horaria para 30 horas | 1. Oportunidades na carreira. Demanda por oportunidades
semanais. Controle/cobranca igualitaria entre | 4. Reducdo da jornada. de expansdo na carreira,
técnicos e docentes. Maior incentivo nas | 7. Integracdo social. avaliacéo da carga horéria de

37 Sede - Recife progressdes, assim como existe para 0S trabalho como excessiva,
docentes. igualitarismo entre servidores
técnico-administrativos e
docentes.
77 Carga horéaria de 6h diarias, melhorar a | 2. Condigdes de trabalho. Preocupagdo com melhores
. estrutura do ambiente de trabalho e ter | 4. Redugdo da jornada condices de trabalho,
33 Sede - Recife . o L L
processos mais definidos. avaliag8o da carga horéria de
trabalho como excessiva

78 Ginéstica laboral. 8. Salde e bem-estar. Demanda pela

57 Sede - Recife implementacdo de ginastica
laboral.

79 UAST - Unidade A prética de ginastica laboral para prevenir | 8. Salde e bem-estar. Demanda pela

27 Académica de UAST - lesGes adquiridas no dia a dia do trabalho (LER implementag&o de ginastica
Unidade Académica de e DORT). laboral.
Serra Talhada
80 UAST - Unidade A instituicdo de uma copa saudavel onde os | 5. Tempo de lazer e convivio. Criagdo de um ambiente
29 Académica de UAST - servidores pudessem trazer frutas frescas e reservado para os servidores
Unidade Académica de fazer refei¢bes saudaveis e com uma melhora se alimentarem.
Serra Talhada na relacdes interpessoal.
81 Aumentar a quantidade de praticas de | 1. Oportunidades na carreira Demanda por melhorias para
. promocao & salde na UAST; Favorecimento de | 8. Saude e bem-estar. promover salde aos
UAST - Unidade S - « . . . x
- atividades de interacdo social de servidores no servidores. Preocupacdo com
Académica de UAST - ) ) . e
39 ; ot ambiente de trabalho; Oferta de cursos mais a oferta de cursos especificos
Unidade Académica de o S
voltados a setores especificos da Universidade ao campus UAST.
Serra Talhada . ; .
(ex.: engenharia de pesca, zootecnia,
agronomia, medicina veterinaria);
82 30 UAST - Unidade InstalagBes que permitissem interagdo com | 5. Tempo de lazer e convivio Demanda por instalagdes que

Académica de Serra

jogos e locais para descanso socializacdo nos

proporcionam  convivio e
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Talhada intervalos. repouso.
83 Mais investimentos nos ambientes de trabalho | 2. Condi¢Bes de trabalho. Investimentos na
. para eliminar ou reduzir os riscos ambientais, infraestrutura em diversos
UAST - Unidade : . L .
. . exemplo: espacos fisicos, acessibilidade, ambientes do campus para
55 Académica de Serra AL P S
iluminacéo, sinalizacdo, Restaurante melhorar as condicGes de
Talhada Lo EL
Universitario, area de lazer e repouso nos trabalho.
intervalo para refeicdes.
84 UAST - Unidade Que todos trabalhem no sentido de equipe. 7. Integracéo social. Pre_ocupa(;ao com o apoio
. social no desenvolvimento do
48 Académica de Serra
trabalho e trabalho em
Talhada .
equipe.
85 Mais incentivo & pratica de atividades fisicas, | 1. Oportunidades na carreira. Preocupagdo com a
. mais eventos de lazer e confraternizacdo, | 5. Tempo de lazer e convivio. especializacdo. Demanda por
UAST - Unidade M s L . ; ~
. criacdo de copas para almogo/lanche, criacdo de | 6. Atividades desportivas. instalagdes que
31 Académica de Serra e PR e : .
creches, maior incentivo a qualificacéo. proporcionam convivio e
Talhada -
repouso. Atividades
desportivas/fisicas.
86 Acredito que poderia haver mais parcerias com | 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda pela criagdo de
empresas de UAST - Unidade Académica de | 6. Atividades desportivas. espacos que proporcionam
UAST - Unidade Serra Talhada . Pois, os servidores nédo | 8. Saude e bem estar. lazer e préticas de atividades
29 Académica de Serra possuem espacos para lazer, esporte, saide na desportivas, saude e bem-
Talhada cidade, através de convénios na regido estar.
melhoraria a qualidade de vida, bem como o
desempenho no trabalho.
87 UAST - Unidade Flexibilidade da jornada de trabalho para 6h | 4. Reducéo da jornada. Avaliacdo da carga horaria
26 Académica de Serra diérias para todos os técnicos. de trabalho como excessiva.
Talhada
88 . Mais encontros com finalidade de promover a | 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda por eventos que
UAST - Unidade . « . ~ . .
. interacdo entre os servidores. 7. Integracéo social. promovem o inter-
37 Académica de Serra )
relacionamento entre os
Talhada ;
servidores.
89 . A implementagdo de um programa efetivo em | 1. Oportunidades na carreira. Preocupacdo com a
UAST - Unidade , . . p L
- salde, de bem estar e incentivo ao | 8. Salde e bem-estar. especializacdo e com a
41 Académica de Serra ) - x .
desenvolvimento profissional. promoc¢do de salde e bem-
Talhada -
estar para os servidores.
90 26 UAG - Unidade Académica | Realizagdo de consultas médicas preventivas, | 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda por eventos que
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de Garanhuns

elaboracdo de eventos de cultura e lazer,
melhoria salarial.

8. Saude e bem-estar.
9. Compensag&o justa.

proporcionam lazer.
Solicitacdo de consultas
médicas, exames preventivos
e saldrios melhores.

91

UAG - Unidade Académica

Plano de cargo/carreira pautado em critérios

1. Oportunidades na carreira.

Melhorias no Plano de

4l de Garanhuns divulgados e consolidados. Carreira.
92 E importante dedicar uma atenc&o especial 2. Condic0es de trabalho. Solicitacdo de investimentos
. - aos projetos arquitetdnicos da unidade, para | 8. Salde e bem-estar. na infraestrutura da
UAG - Unidade Académica . X . .
44 oferecer um ambiente de trabalho mais salubre universidade. E demanda
de Garanhuns . L . . AR
e acessivel. Deve-se também incentivar a pelo incentivo a ginastica
pratica de atividades fisicas (ginastica laboral). laboral.
93 Estender os servigos de salde e lazer oferecidos | 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda por eventos que
UAG - Unidade Académica | " sede para _as_unlgades e mvestlr em .centros 7. Intggragao social. proporcionam Iazer.-
24 de lazer e socializa¢do para os funcionarios. 8. Salde e bem-estar. Solicitacdo de servicos de
de Garanhuns , DR
salde e socializacdo para 0s
servidores.
94 Criacdo de departamentos/nucleos de qualidade | 5. Salde e bem-estar. Demanda pela criacdo de um
de vida nas unidades; assisténcia médica departamento de qualidade
UAG - Unidade Académica | odontoldgica e psicologica para de vida especifico para a
42 . . ;
de Garanhuns servidores/alunos/terceirizados. UAG e por servigos
relacionados & saude do
servidor.
95 45 UAG - Unidade Académica | Flexibilizago do horério de trabalho. 4. Redugdo da jornada. Avaliacdo da carga horaria
de Garanhuns de trabalho como excessiva
96 27 UAG - Unidade Académica | Flexibilizago do horério de trabalho. 4. Redugdo da jornada. Avaliacdo da carga horaria
de Garanhuns de trabalho como excessiva
97 Melhoria salarial, diminuigdo da jornada de | 4. Redug&o da jornada. Avaliacdo da carga horaria
33 UAG - Unidade Académica | trabalho. 9. Compensacdo justa. de trabalho como excessiva e
de Garanhuns demanda por  melhores
salrios.
98 UAG - Unidade Académica DI_St-I’AIbU.I(;aO de: at_|V|.da~1des para m_el_hqua na | 10. Outros Me_lh_or~ dlstrlbuu;fao_ e
50 eficiéncia da instituicio com definicdo das definichio das atividades
de Garanhuns MR h
atribuicdes aos servidores. desempenhadas no trabalho.
99 UAG - Unidade Académica Ate_n(;ao es_pecw_ﬂ 2 salde preventiva com | 8. Salde e bem-estar. Demant_ja por  servios
30 equipe multiprofissional e alcance em todas as preventivos de atencdo a

de Garanhuns

unidades.

salde para todas unidades
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académicas.
100 UAG - Unidade Académica Programas _vo/lta}dos para qualidade de vida, por | 8. Salde e bem-estar. _Demanda pelfal o
F 38 exemplo, ginastica laboral. implementagdo de ginastica
de Garanhuns laboral
101 UAG - Unidade Académica Criacdo de éreas de lazer, convivéncia e | 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda pela criagdo de
M 38 relaxamento. espagos que proporcionam
de Garanhuns L
lazer, convivio e repouso.
102 Realizacdo de exames médicos periddicos, | 6. Atividades desportivas. Preocupacéo pela realizacdo
= 29 UAG - Unidade Académica | promocdo de praticas esportivas para o0s | 8. Salde e bem-estar. de exames periddicos e
de Garanhuns servidores, criacdo de academias, formar demanda por praticas de
espacos de cultura e lazer. atividades desportivas.
103 E 31 UAG - Unidade Académica | Diminuicdo da jornada de trabalho. 4. Redugdo da jornada. Avaliacdo da carga horaria
de Garanhuns ] de trabalho como excessiva
104 Areas de convivéncia, pratica de esportes, | 5. Tempo de lazer e convivio. Demanda por investimento
UAG - Unidade Académica realizacdo de exames periodicos. 6. Atlyldades desportivas. em espagos de convivéncia,
F 38 8. Salde e bem-estar. atividades desportivas e
de Garanhuns N
realizacdo de exames
periodicos.
105 UAG - Unidade Académica Ginastica .Iabc.)ra_l e atividades fisicas realizadas | 6. Atl,VldadeS desportivas. _Demanda pel:’:l o
F 38 de Garanhuns dentro da instituicdo. 8. Salde e bem-estar. implementacdo de ginastica
laboral e atividades fisicas.

Memorando (sintese)

Dez categorias analiticas emergiram nas respostas: 1. Oportunidades na carreira; 2. Condi¢des de trabalho; 3. Utilizacdo da capacidade; 4. Redugdo da jornada; 5.
Tempo de lazer e convivio; 6. Atividades desportivas; 7. Integracdo social; 8. Saide e bem-estar; 9. Compensacao justa e 10. Outros. Depreende-se dessas categorias
gue os participantes demandam iniciativas relacionadas a melhoria da qualidade de vida no trabalho como um todo, isto €, diversos aspectos da QVT se repetiram e
foram absorvidos nesse sentido. Dessa forma, observaram-se preocupagdes com a salde e o bem-estar do servidor, demandas relacionadas a realizacdo de exames
médicos periodicos e implementagdo de ginastica laboral; avaliacdo da carga horéaria de trabalho como excessiva; demandas por medidas que promovam atividades
sociais, lazer e confraternizagdes; cooperacdo/apoio social/interacdo na elaboracdo do trabalho; preocupacdo com o inter-relacionamento entre servidores (rotatividade
e interacdo), com o igualitarismo nas relagbes de trabalho; demandas por melhorias na infraestrutura e recursos associados ao desenvolvimento do trabalho;
investimentos em cursos de capacitacdo e especializacdo na carreira, melhorias no PCCTAE (Plano de cargos e carreiras dos servidores técnico-administrativos em
educacdo), criagdo de mais oportunidades de gestdo para os servidores TAES; busca por maior autonomia na tomada de decisfes e no desenvolvimento do trabalho;
Pedido relacionado a investimentos e incentivos em atividades fisicas e desportivas (olimpiadas do servidor, criacdo de academias); e, por fim, algumas medidas
particulares, como: realizacdo de avaliagdes andnimas, preocupacdao com o gquantitativo dos servidores TAES, facilitacdo da mobilidade entre a residéncia e o local de
trabalho e melhor distribuigdo e defini¢io das atividades desempenhadas no trabalho.




Perfil geral da amostra com frequéncias absolutas (Questionario 1; N = 176)

APENDICE E

DADOS TABULADOS

Questdo | MR R N B MB
P1 0 1 8 86 81
P2 1 2 12 81 80
P3 0 2 26 108 40
P4 2 11 20 80 63
P5 1 6 24 80 65
P6 1 6 25 114 30
P7 0 7 55 83 31
P8 1 6 19 98 52
P9 0 3 27 91 55
P10 2 20 51 74 29
P11 5 19 31 90 31
P12 2 20 20 97 37
P13 2 9 22 113 30
P14 3 15 30 95 33
P15 5 26 31 94 20
P16 3 22 31 90 30
P17 11 26 37 72 30
P18 9 41 29 84 13
P19 3 14 31 99 29
P20 1 16 31 107 21
P21 7 31 69 63 6
P22 10 25 56 70 15
P23 2 20 36 75 43
P24 1 2 35 108 30
P25 13 47 34 72 10
P26 36 66 34 37 3
P27 35 67 26 40 8
P28 21 58 33 57 7
P29 1 13 21 117 24
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APENDICE F
DADOS TABULADOS
Perfil geral da amostra com frequéncias absolutas (Questionario 2; N = 176)
Questao N R M F S
F1 3 17 45 54 57
F2 3 22 47 67 37
F3 3 20 71 69 13
F4 4 56 67 36 13
F5 114 45 12 4 1
F6 28 71 46 16 15
F7 83 60 22 9 2
F8 4 21 68 66 17
F9 5 19 55 77 20
F10 2 15 58 77 24
F11 4 52 76 37 7
F12 67 83 18 8 0
F13 21 72 42 35 6
F14 90 56 25 3 2
F15 3 23 52 55 43
F16 64 78 21 9 4
F17 12 22 48 61 33
F18 2 14 47 66 47
F19 51 52 38 25 10
F20 57 42 42 31 4
F21 9 15 50 69 33
F22 12 69 64 22 9
F23 2 13 54 86 21
F24 2 7 40 87 40
F25 26 78 50 18 4
F26 2 5 40 82 47
F27 1 3 22 56 94
F28 103 51 11 7 4
F29 1 4 26 75 70
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